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Een	  employable	  personeelsbestand	  in	  het	  
Wetenschappelijk	  Onderwijs	  
Het	  vergroten	  van	  het	  loopbaanpotentieel	  en	  de	  arbeidsmarktkansen	  
van	  medewerkers:	  Welke	  maatregelen	  kunnen	  daarbij	  worden	  benut?	  
	  
	  
Het	  onderzoeksdeel:	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De	  Taskforce	  Employability	  is	  één	  van	  de	  drie	  taskforces	  die	  vanuit	  een	  centrale	  denktank	  Duurzame	  
Inzetbaarheid	  voor	  de	  sector	  Wetenschappelijk	  Onderwijs	  (WO)	  zich	  buigen	  over	  een	  deelvraagstuk	  
van	  duurzame	  inzetbaarheid.	  De	  taskforces	  zijn	  in	  het	  leven	  geroepen	  om	  een	  vernieuwingsimpuls	  te	  
geven	   aan	   de	   CAO-­‐vragen	   over	   instrumenten,	   gedrag	   en	   regelgeving	   rond	   loopbaanbeleid	   en	  
employability.	  De	   taskforces	  bestaan	  uit	  wetenschappers,	   studenten,	  promovendi	  en	  HR-­‐adviseurs.	  
De	  Taskforce	  Employability	  is	  erop	  gericht	  om	  bij	  te	  dragen	  aan	  het	  versterken	  van	  de	  employability	  
van	   de	   werknemers	   in	   het	   Wetenschappelijk	   Onderwijs	   (WO).	   Dit	   doen	   we	   onder	   meer	   door	   de	  
duurzame	  inzetbaarheid	  van	  het	  WO-­‐personeel	  te	  onderzoeken.	  	  
	  
Het	  onderzoeksdeel	  van	  dit	  project	   is	  gericht	  op	  de	  beantwoording	  van	  de	  volgende	  vragen	  uit	  het	  
projectplan	  Denktank	  Duurzame	  Inzetbaarheid	  sector	  WO:	  
1. Welke	  kennis	  is	  er	  al	  over	  employability	  in	  de	  sector	  WO	  en	  waar	  moet	  dit	  aangevuld	  worden	  om	  
tot	  een	  compleet	  beeld	  te	  komen?	  
2. Welke	  interventies	  zijn	  er	  al	  op	  het	  gebied	  van	  employability?	  	  
3. Wat	  werkt	  er	  wel	  en	  wat	  werkt	  er	  niet	  voor	  welke	  doelgroep?	  
De	   uitkomsten	   van	   het	   onderzoeksdeel	   willen	   wij	   vervolgens	   benutten	   om	   op	   grond	   daarvan	   te	  
adviseren	   over	   plannen	   van	   aanpak	   voor	   het	   verspreiden	   en	   inzetten	   van	   goede	   interventies	  
(adviesdeel	  van	  het	  project).	  
	  
Duurzame	   inzetbaarheid	   betekent	   dat	   werknemers	   in	   hun	   arbeidsleven	   doorlopend	   over	  
daadwerkelijk	  realiseerbare	  mogelijkheden,	  alsmede	  over	  de	  voorwaarden	  beschikken	  om	  in	  huidig	  
en	  toekomstig	  werk	  met	  behoud	  van	  gezondheid	  en	  welzijn	  te	  (blijven)	  functioneren.	  Dit	   impliceert	  
een	  werkcontext	  die	  hen	  hiertoe	  in	  staat	  stelt,	  evenals	  de	  attitude	  en	  de	  motivatie	  van	  werknemers	  
zelf	   om	   deze	   mogelijkheden	   daadwerkelijk	   te	   benutten	   (Van	   der	   Klink	   et	   al.,	   2010)1.	   De	   Sociaal	  
Economische	   Raad	   (2009)	   onderscheidt	   drie	   elementen	   van	   duurzame	   inzetbaarheid,	   namelijk:	  
Werkvermogen,	  Vitaliteit,	  en	  Employability	  (zie	  Figuur	  1):	  
	  
	  
	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
1	  Van	  der	  Klink,	  J.J.L.,	  Brouwer,	  S.,	  Bultmann,	  U.,	  Burdorf,	  L.,	  Schaufeli,	  W.B.,	  Van	  der	  Wilt,	  G.J.,	  &	  Zijlstra,	  F.R.H.	  (2010).	  
Duurzaam	  inzetbaar:	  Een	  werkdefinitie	  (Sustainable	  employability:	  a	  working	  definition).	  ’s	  Gravenhage:	  ZonMw.	  
	  
De	  hoofdtaak	  van	  de	  denktank	  Duurzame	  Inzetbaarheid	  en	  de	  taskforces	  is	  om	  voor	  de	  sector	  WO	  
te	  onderzoeken	  hoe	  instrumenten,	  cultuur	  en	  regelgeving	  de	  dialoog	  tussen	  medewerker	  en	  
leidinggevende	  over	  inzetbaarheid	  kunnen	  versterken.	  Dit	  doen	  zij	  door	  bestaande	  kennis	  en	  
ervaring	  uit	  de	  sector	  te	  verzamelen	  en	  te	  vertalen	  naar	  een	  plan	  van	  aanpak	  voor	  het	  verspreiden	  
en	  inzetten	  van	  goede	  interventies.	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1. Werkvermogen	  is	  iemands	  fysieke,	  mentale	  en	  sociale	  mogelijkheid	  om	  zijn/haar	  baan	  uit	  te	  
voeren.	  In	  de	  onderhavige	  studie	  kijken	  we	  dan	  ook	  naar	  ‘Gezondheid’;	  
2. Vitaliteit	   heeft	   betrekking	   op	   iemands	   energieniveau,	   veerkracht	   en	   motivatie.	   In	   de	  
onderhavige	  studie	  kijken	  we	  daarom	  naar	  de	   ‘Bevlogenheid’	  van	  werknemers	   in	  het	  werk.	  
Bevlogenheid	   in	   het	  werk	   en	   gezondheid	  worden	   als	   belangrijke	   ‘voorwaarden’	   gezien	   [zie	  
bovenstaande	  definitie	  van	  Van	  der	  Klink	  et	  al.	  (2010)];	  
3. Met	   betrekking	   tot	   Employability	   kan	   een	   onderscheid	   worden	   gemaakt	   tussen	   het	  
loopbaanpotentieel	   van	   de	   medewerkers	   enerzijds	   en	   de	   door	   hen	   ervaren	  
arbeidsmarktkansen,	  anderzijds.	  Het	  onderscheid	  tussen	  beide	  concepten	   is	  belangrijk.	  Ook	  
wanneer	   er	   weinig	   kansen	   op	   werk	   zijn	   spelen	   competenties	   immers	   een	   belangrijke	   rol,	  
omdat	   deze	   er	   voor	   zorgen	   dat	   werknemers	   zich	   kunnen	   onderscheiden	   van	   anderen	   en	  
daardoor	  meer	  kans	  maken	  om	  gekozen	  te	  worden	  uit	  een	  groot	  aantal	  werkzoekenden	  (Van	  
der	   Heijde	   &	   Van	   der	   Heijden,	   2009,	   p.5)3.	   In	   de	   onderhavige	   studie	   zien	   wij	  
loopbaanpotentieel	  daarom	  als	  een	  voorspeller	  van	  de	  ervaren	  arbeidsmarktkansen	  die	  het	  
mogelijk	   maken	   om	   op	   de	   arbeidsmarkt	   te	   blijven	   functioneren	   [zie	   ook	   de	   definitie	   van	  
duurzame	   inzetbaarheid,	   zoals	   geformuleerd	   door	   Van	   der	   Klink	   et	   al.	   (2010)].	   Ervaren	  
	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
2	  	  Sociaal-­‐economische	  Raad	  (2009).	  Een	  kwestie	  van	  gezond	  verstand:	  Breed	  preventiebeleid	  binnen	  
arbeidsorganisaties.	  Den	  Haag:	  Sociaal	  Economische	  Raad	  
3	   Van	   der	   Heijde,	   C.	   &	   Van	   der	   Heijden,	   B.	   (2006).	   A	   competence-­‐based	   and	   multidimensional	   operationalization	   and	  







arbeidsmarktkansen	   staan	   voor	   de	   inschatting	   van	   het	   eigen	   vermogen	   om	   nu	   en	   in	   de	  
toekomst	  verschillende	  werkzaamheden	  en	   functies	  adequaat	   te	  blijven	  vervullen,	   zowel	   in	  
eigen	  bedrijf,	  als	  in	  een	  ander	  bedrijf	  of	  sector	  (De	  Vries,	  Gründemann	  &	  van	  Vuuren,	  20014;	  
Van	  Vuuren,	  20115).	  
Het	  onderscheid	  tussen	  loopbaanpotentieel	  en	  ervaren	  arbeidsmarktkansen	  komt	  ook	  naar	  voren	  in	  
studies	  van	  Van	  der	  Heijde	  en	  Van	  der	  Heijden	  (2006)	  en	  Van	  der	  Heijden,	  De	  Lange,	  Demerouti,	  en	  
Van	   der	   Heijde	   (20096),	   waarin	   employability	   wordt	   gezien	   als	   een	   predictor	   voor	   objectief	   en	  
subjectief	   loopbaansucces.	   Loopbaanpotentieel	   is	   het	   vermogen	   om	   goed	   te	   functioneren	   in	   een	  
functie,	   om	   vooruitgang	   te	   boeken	   binnen	   de	   loopbaan,	   en	   indien	   noodzakelijk	   om	   ander	  werk	   te	  
vinden	  (Van	  der	  Heijden	  et	  al.,	  2009).	  Met	  betrekking	  tot	  het	  loopbaanpotentieel	  van	  medewerkers	  
kunnen	  vijf	  dimensies	  worden	  onderscheiden	  (Van	  der	  Heijde	  &	  Van	  der	  Heijden,	  2006):	  
1. Beroepsexpertise:	   het	   vermogen	   om	   een	   beroep	   op	   kwalitatief	   hoogwaardig	   niveau	   uit	   te	  
oefenen,	  gebaseerd	  op	  de	  kennis	  en	  vaardigheden	  van	  het	  huidige	  functiegebied;	  
2. 	  Anticipatie	   en	   Optimalisatie:	   het	   vermogen	   om	   zich	   voor	   te	   bereiden	   op	   en	   zich	   aan	   te	  
passen	   aan	   toekomstige	   veranderingen	   op	   een	   persoonlijke	   en	   creatieve	   manier,	   en	   te	  
streven	  naar	  de	  best	  mogelijke	  resultaten;	  
3. Persoonlijke	   flexibiliteit:	   het	   vermogen	   om	   zich	   gemakkelijk	   aan	   te	   passen	   aan	   allerlei	  
veranderingen	  op	  de	   in-­‐	   en	   externe	   arbeidsmarkt	   die	   geen	  betrekking	  hebben	  op	   iemands	  
directe	  werkterrein;	  
4. Organisatiesensitiviteit:	   het	   vermogen	   om	   te	   participeren	   in	   verschillende	   groepen,	   zoals	  
organisaties,	  teams,	  beroepsgroepen	  en	  andere	  netwerken,	  waarbij	  verantwoordelijkheden,	  
kennis,	  ervaringen,	  gevoelens,	  mislukkingen,	  successen	  en	  dergelijke	  worden	  gedeeld;	  
5. Balans:	   het	   vermogen	  om	  een	   evenwicht	   te	   vinden	   tussen	   tegengestelde	   belangen	   van	  de	  
werkgever,	  als	  ook	  tussen	  de	  tegengestelde	  belangen	  van	  de	  medewerker	  zelf	  en	  tussen	  zijn	  














	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
4	  	  De	  Vries,	  S,.	  Gründemann,	  R.,	  van	  Vuuren,	  T.	  (2001)	  Employability	  policy	  in	  Dutch	  Organizations.	  International	  
Journal	  of	  Human	  Resource	  Management,	  12,	  7,	  November	  2001,	  1193-­‐1202.	  
5	  Van	  Vuuren,	  T.	  (2011).	  Je	  hoeft	  niet	  ziek	  te	  zijn	  om	  beter	  te	  worden,	  Oratie	  Open	  Universiteit	  Nederland,	  
Heerlen.	  
6	  Van	  der	  Heijden,	  B.	  I.	  J.	  M.,	  De	  Lange,	  A.	  H.,	  Demerouti,	  E.,	  &	  Van	  der	  Heijde,	  C.	  (2009).	  Age	  effects	  on	  the	  employability	  -­‐	  







Het	  doel	  van	  het	  onderzoek	  is	  tweeledig:	  
1. Inzicht	   genereren	   in	   het	   huidige	   loopbaanpotentieel	   van	   universitair	   medewerkers	   en	  
(individuele,	   functie-­‐gerelateerde	   en	   organisatorische)	   factoren	   en	   loopbaanpotentieel-­‐
dimensies	  die	  van	  invloed	  zijn	  op	  hun	  duurzame	  inzetbaarheid	  (gezondheid,	  bevlogenheid	  en	  
ervaren	  arbeidsmarktkansen);	  
2. Het	  inventariseren	  van	  bestaande	  maatregelen	  op	  het	  gebied	  van	  employability	  en	  de	  mate	  
waarin	  deze	  succesvol	  zijn	  (context).	  
De	   uitkomsten	   van	   het	   onderzoek	   dienen	   antwoord	   te	   geven	   op	   de	   vraag	   welke	   aanbevelingen	  
gedaan	   kunnen	   worden	   ten	   aanzien	   van	   maatregelen	   van	   Nederlandse	   universiteiten	   om	   het	  
loopbaanpotentieel	  en	  de	  arbeidsmarktkansen	  van	  hun	  personeel	  te	  vergroten.	  
	  
Ad	   1)	   Inzicht	   in	   het	   huidige	   loopbaanpotentieel	   van	   universitair	   medewerkers	   en	   factoren	   die	   van	  
invloed	  zijn	  op	  duurzame	  inzetbaarheid	  
Om	  inzicht	  te	  verkrijgen	  in	  het	  huidige	  loopbaanpotentieel	  van	  medewerkers	  binnen	  de	  universitaire	  
wereld	   en	   van	   de	   individuele,	   functie-­‐gerelateerde	   en	   organisatorische	   factoren	   en	  
loopbaanpotentieel-­‐dimensies	   die	   van	   invloed	   zijn	   op	   duurzame	   inzetbaarheid	   wordt	   het	  


































In	   het	   model	   (Figuur	   2)	   is	   een	   aantal	   factoren	   van	   invloed	   op	   duurzame	   inzetbaarheid.	   Deze	  
zogenaamde	   predictor-­‐variabelen	   zijn	   gegroepeerd	   naar	   individuele	   factoren,	   functiegerelateerde	  
factoren,	   organisatorische	   factoren	   en	   loopbaanpotentieel-­‐dimensies.	   De	   analyse	   richt	   zich	   op	   het	  
verband	   tussen	   deze	   individuele	   factoren,	   functiegerelateerde	   factoren,	   organisatiefactoren	   en	  
loopbaanpotentieeldimensies	  enerzijds,	  en	  duurzame	  inzetbaarheid	  anderzijds.	   Individuele	  factoren	  
hebben	   betrekking	   op	   demografische,	   werk-­‐	   en	   loopbaankenmerken.	   Een	   functiegerelateerd	  
kenmerk	  dat	   in	  deze	  studie	  wordt	  meegenomen	  is	  de	  leerwaarde	  van	  de	  functie.	  Leerwaarde	  heeft	  
betrekking	   op	   de	   mate	   waarin	   medewerkers	   ervaren	   dat	   hun	   vaardigheden	   en	   kennis	   door	   het	  
bekleden	  van	  de	  functie	  worden	  versterkt,	  hetgeen	  kan	  fungeren	  als	  voedingsbodem	  voor	  de	  verdere	  
ontwikkeling	  van	  de	  werknemer	  (Boerlijst,	  Van	  der	  Heijden,	  &	  Van	  Assen,	  19937).	  Een	  voorbeeld	  van	  
een	  organisatiefactor	  is	  het	  leerklimaat.	  Hieronder	  verstaan	  we	  zowel	  de	  tijd	  die	  werknemers	  al	  dan	  
	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
7	  Boerlijst,	  J.G.,	  Van	  der	  Heijden,	  B.I.J.M.,	  &	  Van	  Assen,	  A.	  (1993).	  Veertigplussers	  in	  de	  onderneming	  [Over-­‐forties	  in	  the	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niet	   beschikbaar	   hebben	  om	   te	   leren,	   als	   de	   steun	  die	   zij	   daarvoor	   ontvangen	   van	  hun	   teamleden	  
(Bartram	   et	   al.,	   1993)8.	   Een	   gerelateerde	   organisatiefactor	   betreft	   de	   relatie	   tussen	   de	  
leidinggevende	   en	   de	   medewerker.	   De	   verwachting	   is	   dat	   de	   kwaliteit	   van	   hun	   dialoog	   voor	   een	  
groot	  deel	  de	  uitkomsten	  bepaalt	  ten	  aanzien	  van	  de	  duurzame	  inzetbaarheid	  van	  de	  medewerker.	  
De	  vijf	  dimensies	  van	  loopbaanpotentieel	  zijn	  in	  het	  voorgaande	  al	  uiteengezet.	  
Om	  het	  model	  in	  Figuur	  2	  te	  toetsen	  zijn	  secundaire	  analyses	  uitgevoerd	  op	  twee	  databestanden.	  Dit	  
betreft	   de	   data	   van	   het	   onderzoek	   van	   Van	   der	  Heijden,	   Van	   der	   Klink	   en	  Meijs	   (2006)9	   dat	  werd	  
afgenomen	  onder	  het	  personeel	  van	  de	  Open	  Universiteit	  Nederland	  (Studie	  1)	  en	  de	  data	  van	  het	  
Personeels-­‐	  en	  Mobiliteitsonderzoek	  201210	  (Studie	  2).	  In	  de	  analyses	  van	  studie	  1	  is	  een	  onderscheid	  
gemaakt	   naar	   drie	   verschillende	   functiegroepen:	   1)	   Wetenschappelijk	   Personeel	   (WP)	   in;	   2)	   OBP-­‐
beleidsondersteunend	  personeel;	  en	  3)	  OBP-­‐facilitair	  personeel.	  ).	  In	  de	  analyses	  van	  studie	  2	  is	  een	  
nader	  onderscheid	  gemaakt	  binnen	  de	  categorie	  WP	  tussen	  tijdelijk	  en	  vast	  WP,	  met	  als	  gevogld	  dat	  
daar	   naar	   vier	   verschillende	   functiegroepen	   is	   gekeken.	  We	   kijken	   eveneens	   naar	   eventuele	  man-­‐
vrouw-­‐verschillen.	  De	  uitkomsten	  van	  de	  secundaire	  data-­‐analyses	  op	  de	  twee	  datasets	  geven	  inzicht	  
in	   de	   effectiviteit	   van	   de	   maatregelen	   die	   gebruikt	   kunnen	   worden	   om	   juist	   die	   individuele,	  
functiegerelateerde,	  organisatorische	  factoren	  en	   loopbaanpotentieel-­‐dimensies	  te	  beïnvloeden	  die	  
van	  invloed	  zijn	  op	  de	  ervaren	  arbeidsmarktkansen	  van	  de	  medewerkers.	  
	  
Ad	  2)	  Inventarisatie	  van	  bestaande	  succesvolle	  maatregelen	  op	  het	  gebied	  van	  employability	  	  
Om	  na	   te	   gaan	  welke	  maatregelen	  de	  Nederlandse	  Universiteiten	   reeds	   treffen	  op	  het	   gebied	   van	  
employability	   en	   de	   mate	   waarin	   deze	   succesvol	   zijn,	   heeft	   een	   landelijke	   inventarisatie	  
plaatsgevonden	  (Studie	  3).	  Deze	  inventarisatie	  van	  bestaande	  succesvolle	  maatregelen	  op	  het	  gebied	  
van	  employability	  heeft	  onder	  meer	  plaatsgevonden	  via	  het	  netwerk	   van	  de	  directeuren	  HR	  bij	   de	  
Universiteiten	  (HR	  NU).	  
	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
8	  Bartram,	  D.,	  Foster,	  J.,	  Lindley,	  P.	  A.,	  Brown,	  A.	  J.	  and	  Nixon,	  S.	  (1993),	  Learning	  Climate	  Questionnaire	  (LCQ):	  a	  User’s	  
Guide	  (Hull:	  Newland	  Park	  Associates).	  
9	  Van	  der	  Heijden,	  B.I.J.M.,	  Van	  der	  Klink,	  M.R.,	  &	  Meijs,	  E.	  (2006).	  Verslag	  van	  het	  onderzoek	  naar	  de	  
employability	  van	  medewerkers	  bij	  de	  Open	  Universiteit	  Nederland.	  
10	  )	  Sinds	  1999	  voert	  het	  ministerie	  van	  Binnenlandse	  Zaken	  en	  Koninkrijksrelaties	  (BZK)	  een	  grootschalig	  onderzoek	  uit	  
onder	  het	  overheidspersoneel	  (www.arbeidenoverheid.nl,	  2012).	  Aan	  ambtenaren	  uit	  alle	  overheidssectoren	  is	  gevraagd	  
naar	  uiteenlopende	  aspecten	  van	  hun	  werk,	  teneinde	  zicht	  te	  krijgen	  op	  de	  ervaren	  arbeidsmarktkansen	  van	  het	  
overheidspersoneel	  en	  hoe	  deze	  kunnen	  worden	  verbeterd.	  In	  het	  Mobiliteitsonderzoek	  (MO)	  wordt	  in-­‐	  en	  uitstromend	  
personeel	  ondervraagd	  en	  in	  het	  Personeelsonderzoek	  (PO)	  het	  zittende	  personeel.	  Voor	  deze	  rapportage	  hebben	  we	  




Studie 1: Onderzoek Loopbaanpotentieel Open Universiteit 
Nederland (Van der Heijden, Van der Klink, & Meijs, 2006) 
 
Leeswijzer 
In	  deze	  paragraaf	  wordt	  ingegaan	  op	  Studie	  1,	  gebaseerd	  op	  analyses	  van	  de	  data	  afkomstig	  uit	  het	  
onderzoek	  van	  Van	  der	  Heijden,	  Van	  der	  Klink	  en	  Meijs	   (2006)	  dat	   in	  2006	  werd	  afgenomen	  onder	  
het	   personeel	   van	   de	   Open	   Universiteit	   Nederland.	   Naast	   de	   factoren	   genoemd	   in	   het	   model	  
gepresenteerd	   in	  Figuur	  2	  wordt	  ook	  de	  controlevariabele	  organisatiebetrokkenheid	   in	  de	  analyses	  
meegenomen.	   In	   het	   onderstaande	  worden	   de	   steekproef	   en	   de	   analyseresultaten	   gepresenteerd	  
van	  de	  factoren	  die	  van	  invloed	  zijn	  op	  de	  drie	  in	  studie	  1	  onderscheiden	  elementen	  van	  duurzame	  
inzetbaarheid:	  werkvermogen,	   vitaliteit,	   en	   employability,	   zowel	   voor	   de	   steekproef	   als	   geheel,	   als	  
voor	  de	  drie	  verschillende	  functiegroepen	  afzonderlijk.	  
 
Steekproef  
In	  totaal	  hebben	  354	  personen	  de	  vragenlijst	  van	  het	  onderzoek	  van	  Van	  der	  Heijden,	  Van	  der	  Klink	  
en	  Meijs	  (2006)	  ingevuld	  (de	  respons	  was	  50%).	  De	  gemiddelde	  leeftijd	  van	  de	  respondenten	  is	  46,2	  
jaar	  (sd	  =	  8,35).	  Leeftijd	  varieerde	  van	  24	  tot	  65	  jaar.	  Van	  de	  respondenten	  is	  5,6%	  jonger	  dan	  30	  jaar;	  
8,8%	  tussen	  30-­‐34	  jaar;	  7,9%	  tussen	  35-­‐39	  jaar;	  16,4%	  40-­‐44	  jaar;	  19,2%	  45-­‐49	  jaar;	  22,3%	  50-­‐54	  jaar,	  
en	  19,8%	  is	  55	  jaar	  of	  ouder.	  Van	  de	  respondenten	  is	  51,1%	  man	  en	  48,9%	  vrouw.	  Het	  grootste	  deel	  
van	  de	   respondenten	  bestaat	  uit	  ondersteunend	  en	  beheerspersoneel	   (OBP)	   (60,7%).	  Van	  het	  OBP	  
heeft	  43,7%	  een	  schaal	  lager	  dan	  9	  en	  56,3%	  schaal	  9	  of	  hoger.	  Het	  overige	  deel	  van	  de	  werknemers	  
is	  wetenschappelijk	  personeel	  (39,3%).	  De	  gemiddelde	  diensttijd	  van	  de	  respondenten	  is	  11	  jaar	  (sd	  =	  
5,43).	  De	  meerderheid	  van	  het	  personeel	  werkt	  fulltime	  (59%).	  
 
Resultaten Studie 1 
Duurzame inzetbaarheid 
De	   Sociaal	   Economische	   Raad	   (2009)	   onderscheidt	   drie	   elementen	   van	   duurzame	   inzetbaarheid,	  
namelijk:	   werkvermogen,	   vitaliteit,	   en	   employability.	   In	   lijn	   hiermee	   worden	   in	   deze	   studie	   drie	  








Het	   werkvermogen	   is	   in	   dit	   onderzoek	   gemeten	   aan	   de	   hand	   van	   vragen	   over	   de	   eigen	   ervaren	  
gezondheid	  van	  medewerkers.	  Gezondheid	  is	  niet	  alleen	  de	  afwezigheid	  van	  ziekte,	  maar	  impliceert	  
ook	  een	  algeheel	   gevoel	   van	   lichamelijk,	   geestelijk	   en	   sociaal	  welzijn.	   86%	  van	  de	   respondenten	   is	  
positief	  over	  zijn	  Gezondheid	  (M	  =	  3,23	  op	  een	  vijf-­‐puntsschaal).	  Minder	  dan	  1%	  is	  van	  oordeel	  dat	  
zijn	  Gezondheid	  slecht	  is. 
 
Bevlogenheid 
Vitaliteit	  van	  medewerkers	  is	  in	  dit	  onderzoek	  gemeten	  aan	  de	  hand	  van	  vragen	  over	  bevlogenheid.	  
Bevlogenheid	  is	  een	  mentale	  gesteldheid	  waarin	  alles	  vanzelf	  lijkt	  te	  gaan,	  hetgeen	  de	  motivatie	  van	  
de	   betreffende	   medewerker	   sterk	   beïnvloedt.	   De	   factor	   bestaat	   uit	   drie	   dimensies:	   ‘Geluk’,	  
‘Absorptie’	  en	  ‘Intrinsieke	  motivatie’.	  Van	  de	  respondenten	  is	  88%	  positief	  over	  zijn	  Bevlogenheid	  (M	  
=	   4,37	  op	  een	   zeven-­‐puntsschaal).	   Bovendien	   is	  minder	  dan	  1%	  van	  oordeel	   dat	   zijn	  Bevlogenheid	  
slecht	  is.	  
	  
Inschatting van de eigen Arbeidsmarktkansen 
De	   gemiddelde	   score	   op	   de	   inschatting	   van	   de	   Ervaren	   Arbeidsmarktkansen	   is	   2,66	   op	   een	   vijf-­‐
puntsschaal.	  Respondenten	  schatten	  hun	  kansen	  op	  de	  arbeidsmarkt	  daarmee	   laag	   in.	  Van	  de	  OU-­‐
werknemers	  schat	  22,9%	  zijn	  positie	  zeer	  laag	  in	  en	  slechts	  6,2%	  is	  optimistisch	  gestemd	  ten	  aanzien	  
van	  zijn	  of	  haar	  kansen	  op	  de	  arbeidsmarkt.	  	  
	  
Samenhang 
De	  drie	  afhankelijke	  variabelen	  Gezondheid,	  Bevlogenheid	  en	  Ervaren	  Arbeidsmarktkansen	  worden	  
in	   deze	   studie	   gezien	   als	   drie	   aparte	   indicatoren	   voor	   duurzame	   inzetbaarheid.	   Correlatie-­‐analyses	  
laten	  echter	  zien	  dat	  de	  gezondheid	  van	  werknemers,	  zoals	  ze	  die	  zelf	  ervaren,	  samenhangt	  met	  hun	  
bevlogenheid	   en	   met	   hun	   ervaren	   arbeidsmarktkansen.	   Een	   verandering	   in	   de	   gezondheid	   van	  
werknemers	   kan	   dan	   ook	  mogelijk	   invloed	   hebben	   op	   de	   andere	   twee	   indicatoren.	   De	   onderlinge	  
samenhang	  is	  als	  volgt:	  	  
- Gezondheid	  en	  Bevlogenheid	  hangen	  met	  elkaar	  samen	  (r	  =	  0,24);	  	  
- Gezondheid	  en	  Ervaren	  Arbeidsmarktkansen	  hangen	  ook	  samen	  (r	  =	  0,26);	  	  






Determinanten Duurzame Inzetbaarheid 
	  
Analyses voor de totale groep: alle functies gezamenlijk 
Om	   na	   te	   gaan	   in	  welke	  mate	   individuele	   factoren,	   functiegerelateerde	   factoren,	   organisatorische	  
factoren	   en	   loopbaanpotentieel-­‐dimensies	   mogelijk	   van	   invloed	   kunnen	   zijn	   op	   de	   duurzame	  
inzetbaarheid	  van	  werknemers	   is	  een	  aantal	  hiërarchische	   regressieanalyses	  uitgevoerd	  op	  de	  data	  
van	  de	  OU11.	  Hiermee	  kan	  worden	  nagegaan	  welke	  van	  de	  in	  het	  model	  meegenomen	  factoren	  van	  
invloed	  kunnen	  zijn	  op	  de	  duurzame	  inzetbaarheid	  van	  werknemers.	   	  De	  resultaten	  geven	  daarmee	  
inzicht	  in	  de	  typen	  maatregelen	  die	  HRM-­‐medewerkers	  kunnen	  inzetten	  en	  die	  effectief	  kunnen	  zijn	  
om	  de	  duurzame	  inzetbaarheid	  van	  werknemers	  te	  bevorderen.	  De	  uitkomsten	  van	  de	  analyses	  voor	  
de	   drie	   aspecten	   van	   duurzame	   inzetbaarheid	   (gezondheid,	   bevlogenheid	   in	   het	   werk	   en	   ervaren	  
arbeidsmarktkansen)	   worden	   in	   het	   onderstaande	   voor	   de	   totale	   groep	   respondenten	  
gepresenteerd.	  Alleen	  de	  determinanten	  (factoren)	  die	  significant	  voorspellende	  waarde	  hebben,	  zijn	  
opgenomen	  en	  worden	  besproken.	  	  
 
Gezondheid 
De	  factoren	  die	  in	  de	  analyse	  van	  Gezondheid	  als	  belangrijkste	  naar	  voren	  zijn	  komen,	  worden	  in	  het	  
onderstaande	   overzicht	   als	   eerste	   genoemd	   (de	   factoren	   zijn	   gepresenteerd	   op	   volgorde	   van	   de	  
meeste	  verklaarde	  variantie):	  
- Balans	  belangen	  werkgever-­‐werknemer:	  hoe	  meer	  werknemers	  een	  balans	  ervaren	  tussen	  de	  
belangen	   van	   de	   werkgever	   en	   henzelf,	   hoe	   beter	   zij	   hun	   gezondheid	   ervaren	  
(loopbaanpotentieel-­‐factor);	  
- Huidige	   diensttijd:	   hoe	   langer	   werknemers	   in	   dienst	   zijn,	   hoe	   minder	   zij	   hun	   gezondheid	  
ervaren	  (individuele	  factor);	  	  
- Aantal	   jaren	   werkervaring:	   hoe	   meer	   werkervaring	   werknemers	   hebben,	   hoe	   gezonder	   zij	  
zich	  voelen	  (individuele	  factor);	  
- Anticipatie	   en	   Optimalisatie	   op	   toekomstige	   veranderingen:	   hoe	   meer	   werknemers	   het	  
vermogen	   hebben	   om	   zich	   te	   kunnen	   voorbereiden	   op	   en	   zich	   aan	   te	   passen	   aan	  
toekomstige	  veranderingen	  op	  een	  persoonlijke	  en	  creatieve	  manier,	  en	  te	  streven	  naar	  de	  
best	  mogelijke	  resultaten,	  hoe	  beter	  zij	  hun	  gezondheid	  ervaren	  (loopbaanpotentieel-­‐factor);	  
- 	  
- 	  Geslacht:	  mannen	  ervaren	  een	  betere	  gezondheid	  dan	  vrouwen	  (individuele	  factor).	  
	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  





De	  factoren	  die	  in	  de	  analyse	  van	  Bevlogenheid	  in	  het	  werk	  als	  belangrijkste	  naar	  voren	  zijn	  komen,	  
worden	   in	   het	   onderstaande	   overzicht	   als	   eerste	   genoemd	   (de	   factoren	   zijn	   gepresenteerd	   op	  
volgorde	  van	  de	  meeste	  verklaarde	  variantie):	  	  
- Leerwaarde	   van	   de	   functie:	   hoe	   meer	   werknemers	   ervaren	   dat	   hun	   vaardigheden	   en	  
kennis	  door	  het	  bekleden	  van	  hun	  functie	  worden	  versterkt,	  hoe	  meer	  bevlogenheid	  zij	  
ervaren	  (functiegerelateerde	  factor);	  	  
- Beroepsexpertise:	  hoe	  meer	  werknemers	  het	  vermogen	  hebben	  om	  hun	  beroep	  op	  een	  
kwalitatief	   hoogwaardig	   niveau	   uit	   te	   oefenen,	   gebaseerd	   op	   hun	   kennis	   en	  
vaardigheden	   van	   het	   huidige	   functiegebied,	   hoe	   meer	   bevlogenheid	   zij	   ervaren	  
(loopbaanpotentieel-­‐factor);	  
- Leeftijd:	   hoe	   ouder	   werknemers	   zijn,	   hoe	   meer	   bevlogenheid	   zij	   ervaren	   (individuele	  
factor);	  
- Geslacht:	   mannen	   geven	   aan	   zich	   meer	   bevlogen	   te	   voelen	   dan	   vrouwen	   (individuele	  
factor);	  	  
- Relatie	  met	  de	  leidinggevende:	  hoe	  beter	  werknemers	  de	  band	  met	  hun	  leidinggevende	  
ervaren,	  hoe	  meer	  bevlogenheid	  zij	  ervaren	  (organisatiefactor).	  
	  
Ervaren Arbeidsmarktkansen 
De	  factoren	  die	  in	  de	  analyse	  van	  Ervaren	  Arbeidskansen	  in	  het	  werk	  als	  belangrijkste	  naar	  voren	  zijn	  
komen,	  worden	   in	  het	  onderstaande	  overzicht	  als	  eerste	  genoemd	   (de	   factoren	  zijn	  gepresenteerd	  
op	  volgorde	  van	  de	  meeste	  verklaarde	  variantie):	  
- Persoonlijke	   flexibiliteit:	   naarmate	   werknemers	   het	   vermogen	   hebben	   om	   zich	  
gemakkelijker	   aan	   te	   passen	   aan	   allerlei	   veranderingen	   op	   de	   in-­‐	   en	   externe	  
arbeidsmarkt	   die	   geen	  betrekking	  hebben	  op	   iemands	  directe	  werkterrein,	   schatten	   zij	  
hun	  arbeidsmarktkansen	  hoger	  in	  (loopbaanpotentieel-­‐dimensie);	  
- Leeftijd:	   oudere	   werknemers	   schatten	   hun	   arbeidsmarktkansen	   lager	   in	   (individuele	  
factor);	  
- Aantal	   jaren	   werkervaring:	   hoe	   meer	   jaren	   werkervaring	   men	   heeft,	   hoe	   meer	  
arbeidskansen	  men	  ervaart	  (individuele	  factor);	  
- Huidige	   diensttijd:	   hoe	   langer	   men	   in	   dienst	   is,	   hoe	   minder	   arbeidsmarktkansen	   men	  
ervaart	  (individuele	  factor);	  
- Ervaren	   tijdgebrek	   binnen	   het	   leerklimaat:	   hoe	  minder	   tijd	  men	   binnen	   de	   organisatie	  
ervaart	  voor	  leren,	  hoe	  minder	  arbeidsmarktkansen	  men	  ervaart	  (organisatiefactor);	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- Gevolgde	  en	  bruikbare	  opleidingen	   in	  het	  eigen	  expertisegebied:	  hoe	  meer	  opleidingen	  
men	   in	   het	   eigen	   expertisegebied	   heeft	   gevolgd,	   hoe	   meer	   arbeidsmarktkansen	   men	  
ervaart	  (individuele	  factor).	  
	  
Analyses per functiegroep 
Hieronder	  beschrijven	  we	   in	  het	  kort	  de	  uitkomsten	  van	  de	  hiërarchische	   lineaire	  regressieanalyses	  
voor	  de	  voorspelling	  van	  de	  drie	  aspecten	  van	  duurzame	  inzetbaarheid	  (Gezondheid,	  Bevlogenheid,	  
en	   Ervaren	   Arbeidsmarktkansen)	   die	   we	   voor	   drie	   functiegroepen	   apart	   hebben	   uitgevoerd.	   Deze	  
functiegroepen	  zijn	  het	  Wetenschappelijk	  Personeel	  (WP),	  Ondersteunend	  en	  Beheers	  Personeel	  met	  
een	  schaal	  9	  of	  hoger	  (OBP-­‐beleidsondersteunend)	  en	  Ondersteunend	  en	  Beheers	  Personeel	  met	  een	  
schaal	   lager	  dan	  9	  (OBP-­‐facilitair).	  Ook	  hier	  zijn	  alleen	  de	  significante	  determinanten	  opgenomen	  in	  
de	   beschrijving	   van	   de	   resultaten.	   De	   resultaten	   geven	   inzicht	   in	   de	   typen	  maatregelen	   die	   HRM-­‐
medewerkers	  voor	  bepaalde	  specifieke	  functiegroepen	  kunnen	  inzetten	  en	  die	  effectief	  kunnen	  zijn	  
om	  de	  duurzame	  inzetbaarheid	  van	  deze	  groepen	  werknemers	  te	  bevorderen. 
 
WP 
De	   beste	   voorspellers	   voor	   Gezondheid	   voor	   het	   WP	   zijn	   het	   ervaren	   van	   een	   balans	   tussen	   de	  
belangen	  van	  de	  werkgever	  en	  de	  eigen	  belangen,	  de	  huidige	  diensttijd	  (hangt	  negatief	  samen	  met	  
Gezondheid),	  geslacht	  (mannen	  voelen	  zich	  gezonder	  dan	  vrouwen),	  en	  de	  opleidingen	  die	  WP-­‐ers	  in	  
hun	  huidige	  expertisegebied	  hebben	  gevolgd	  en	  bruikbaar	  vonden.	  Met	  betrekking	  tot	  Bevlogenheid	  
zijn	  de	  leerwaarde	  van	  hun	  functie	  en	  de	  door	  hen	  ervaren	  beroepsexpertise	  de	  beste	  voorspellers.	  
In	  deze	   functiegroep	  nemen	  de	  Ervaren	  Arbeidsmarktkansen	   toe	  wanneer	  men	  meer	  persoonlijke	  




De	   sterkste	   determinanten	   van	  Gezondheid	   zijn	   de	   ervaren	   balans,	   anticipatie	   en	   optimalisatie	   op	  
toekomstige	   veranderingen,	   huidige	  diensttijd	   (hoe	   langer	   iemand	   in	   dienst	   is,	   hoe	  minder	   gezond	  
hij/zij	   zichzelf	   voelt);	   en	  de	  mate	  van	  ervaren	  binding	  met	  de	  organisatie.	  Bevlogenheid	  wordt	  het	  
beste	   voorspeld	   door	   de	   leerwaarde	   van	   de	   functie,	   de	   ervaren	   beroepsexpertise,	   het	   geslacht	  
(mannen	   zijn	   weer	   positiever	   dan	   vrouwen),	   de	   persoonlijke	   flexibiliteit	   en	   de	   relatie	   met	   de	  
leidinggevende.	  De	  Ervaren	  Arbeidsmarktkansen	  worden	  het	  meeste	  beïnvloed	  door	  de	  leeftijd	  (hoe	  
ouder,	  hoe	  slechter	  de	  Ervaren	  Arbeidsmarktkansen),	  de	  huidige	  diensttijd	  (eveneens	  een	  negatieve	  
relatie);	   het	   aantal	   opleidingen	   die	   de	   ondervraagde	   binnen	   zijn/haar	   eigen	   expertisegebied	   heeft	  






De	   Gezondheid	   van	   het	   OBP-­‐facilitair	   wordt	   het	   beste	   voorspeld	   door	   de	   ervaren	   balans	   en	   de	  
persoonlijke	  flexibiliteit.	  De	  beste	  voorspellers	  van	  Bevlogenheid	  zijn	  de	  leerwaarde	  van	  de	  functie,	  
de	  ervaren	  beroepsexpertise,	  het	  geslacht	  (ook	  hier	  zijn	  mannen	  positiever	  dan	  vrouwen),	  de	  relatie	  
met	   de	   leidinggevende,	   en	   de	   leeftijd	   (hier	   geven	   ondervraagden	   juist	   aan	  meer	   bevlogen	   te	   zijn,	  
naar	  mate	  ze	  ouder	  zijn).	  Voor	  deze	  groep	  worden	  Ervaren	  Arbeidsmarktkansen	  het	  beste	  verklaard	  
door	   de	   leeftijd	   (negatieve	   relatie),	   de	   persoonlijke	   flexibiliteit,	   en	   het	   totale	   aantal	   jaren	  
werkervaring.	  
	  
Overeenkomsten en verschillen tussen de functiegroepen 
Wanneer	  wij	  de	  resultaten	  van	  de	  verschillende	   functiegroepen	  vergelijken	  met	  de	  uitkomsten	  van	  
alle	  functiegroepen	  tezamen,	  dan	  blijkt	  het	  volgende	  uit	  studie	  1:	  Voor	  alle	  functiegroepen	  geldt	  dat	  
de	  ervaren	  balans	  tussen	  de	  belangen	  van	  de	  werkgever	  en	  de	  werknemer	  de	  belangrijkste	  factor	  is	  
die	  gezondheid	  beïnvloedt.	  De	  leerwaarde	  van	  de	  functie	  en	  de	  beroepsexpertise	  van	  de	  werknemer	  
zijn	   binnen	   alle	   functiegroepen	   het	   meest	   van	   belang	   met	   betrekking	   tot	   de	   bevlogenheid	   van	  
werknemers.	  Persoonlijke	  flexibiliteit	  is	  vooral	  belangrijk	  voor	  de	  ervaren	  arbeidsmarktkansen	  van	  de	  
werknemers	   binnen	   de	   functiegroep	   Wetenschappelijk	   Personeel,	   terwijl	   leeftijd	   de	   belangrijkste	  




Studie 2: Personeels- en Mobiliteitsonderzoek (POMO) BZK 
 
Leeswijzer 
In	  deze	  paragraaf	  wordt	   ingegaan	  op	  Studie	  2,	  gebaseerd	  op	  de	  analyses	  van	  de	  data	  afkomstig	  uit	  
het	   Het	   Personeels-­‐	   en	   Mobiliteitsonderzoek	   (POMO),	   een	   grootschalig	   uitgezette	   enquête	   onder	  
medewerkers	  van	  de	  publieke	  sector	  (www.arbeidenoverheid.nl).	  In	  tegenstelling	  tot	  de	  OU-­‐data,	  die	  
alleen	   onder	   het	   personeel	   van	   de	   Open	   Universiteit	   Nederland	   is	   verzameld,	   is	   de	   ‘POMO	   data’	  
verzameld	   bij	   alle	   universiteiten.	   In	   het	   POMO-­‐onderzoek	   is	   gevraagd	   naar	   de	   situatie	   in	   2011.	  
Daarom	   is	   voorzichtigheid	   geboden	  met	   een	   vergelijking	   tussen	   het	   OU	   bestand	   (studie	   1)	   en	   het	  
POMO-­‐bestand	   (studie	   2),	   omdat	   de	   situatie	   ten	   aanzien	   van	   de	   duurzame	   inzetbaarheid	   van	   de	  
werknemers	  in	  het	  WO	  mogelijk	  in	  de	  tussenliggende	  periode	  is	  veranderd.	  	  
In	   het	   POMO-­‐onderzoek	   worden	   ambtenaren	   uit	   alle	   overheidssectoren	   gevraagd	   naar	  
uiteenlopende	   aspecten	   van	   hun	   werk,	   zoals	   tevredenheid,	   motivatie,	   arbeidsvoorwaarden	   en	  
gesprekken	  met	  leidinggevenden.	  De	  enquête	  wordt	  tweejaarlijks	  afgenomen.	  De	  gegevens	  die	  in	  dit	  
onderzoek	  worden	  gebruikt,	  zijn	  verzameld	  in	  2012	  en	  hebben	  betrekking	  op	  het	  jaar	  2011.	  In	  totaal	  
hebben	  22.446	  personen	  de	  vragenlijst	  ingevuld,	  waarvan	  5%	  afkomstig	  is	  uit	  het	  WO	  (N	  gewogen	  =	  
1.113	  respondenten).	  
In	  het	  POMO-­‐onderzoek	  is	  slechts	  één	  van	  de	  aspecten	  van	  duurzame	  inzetbaarheid	  onderzocht,	  te	  
weten:	   Ervaren	   Arbeidsmarktkansen.	   In	   het	   onderstaande	   worden	   de	   steekproef	   en	   de	  
analyseresultaten	  gepresenteerd	  van	  de	  factoren	  die	  van	  invloed	  zijn	  op	  dit	  element	  van	  duurzame	  
inzetbaarheid,	  zowel	  voor	  de	  steekproef	  als	  geheel,	  als	  voor	  vier	  verschillende	  functiegroepen	  die	  in	  
deze	  dataset	  worden	  onderscheiden.	  In	  het	  POMO-­‐onderzoek	  zijn	  de	  volgende	  individuele	  factoren,	  
functiegerelateerde,	  en	  organisatorische	  factoren,	  en	  loopbaanpotentieel-­‐dimensies	  bevraagd:	  
- Individuele	  factoren:	  
o Leeftijd;	  
o Geslacht;	  
o Aantal	  contracturen	  per	  week;	  	  
o Diensttijd.	  
- Functiegerelateerde	  en	  organisatorische	  factoren:	  
o Aantal	  dagen	  besteed	  in	  2011	  aan	  training	  en	  opleiding;	  
o Affectieve	  binding	  met	  de	  organisatie;	  
o Tevredenheid	  met	  de	  baan;	  
o Tevredenheid	  met	  de	  organisatie;	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o Tevredenheid	  met	  de	  gesprekken	  met	  de	  leidinggevende;	  
o Beoordeling	  van	  faciliteren	  van	  opleidingen	  door	  tijd;	  
o Beoordeling	  van	  faciliteren	  van	  opleidingen	  door	  geld;	  
o Beoordeling	  van	  ondersteuning	  door	  loopbaancoaches;	  
o Beoordeling	  van	  taakverlichting	  voor	  oudere	  werknemers;	  
o Beoordeling	  van	  mobiliteitsinstrumenten	  als	  functieroulatie	  en	  projectwerk.	  
o Loopbaanpotentieel-­‐dimensies:	  
o Beroepsexpertise;	  
o Anticipatie	  en	  Optimalisatie	  in	  de	  eigen	  loopbaan.	  
 
Steekproef 
Voor	  dit	  onderzoek	  is	  de	  groep	  van	  1.113	  ondervraagden	  werkzaam	  in	  de	  WO-­‐sector	  onderverdeeld	  
in	   vier	   categorieën,	   namelijk:	   WP	   met	   een	   vaste	   baan;	   WP	   met	   een	   tijdelijke	   aanstelling;	   OBP-­‐
beleidsondersteunend	   (met	   een	   opleiding	   op	   HBO-­‐niveau	   of	   hoger);	   en	   OBP-­‐facilitair	   (met	   een	  
opleiding	   lager	   dan	  HBO-­‐niveau).	   Het	   aandeel	  OBP	   is	   in	   de	   POMO-­‐data	   groter	   dan	   in	   de	  OU-­‐data.	  
Verder	   is	   de	   verdeling	   vergelijkbaar.	   Tabel	   2	   laat	   zien	   hoe	   de	   verschillende	   functiegroepen	   zijn	  
vertegenwoordigd	   in	   de	   steekproef	   en	   hoe	   de	   verdeling	   is	   in	   de	   gehele	   sectorpopulatie.	   Uit	   de	  
vergelijking	   blijkt	   dat	   het	  WP-­‐tijdelijk	   in	   de	   steekproef	   enigszins	   is	   ondervertegenwoordigd	   en	   het	  
OBP	  is	  oververtegenwoordigd. 
Tabel 2: Beschrijving van de Steekproef WO/POMO 
	  
N	  =	  1.113	  	   WP	  vast	  	   WP	  
tijdelijk	  	  
OBP	  >=HBO	  	   OBP	  	  
<	  HBO	  	  
Verdeling	  	  
WO-­‐sector	  in	  populatie	  	  
22,5%	  	   35%	  	   OBP	  totaal:	  42,5	  
Verdeling	  WO-­‐sector	  in	  steekproef	  	   23,1%	  	   29,4%	  	   32,5%	  	   14,9%	  	  
Geslacht	  [1=	  man;	  2=vrouw]	   1,27	   1,45	   1,55	   1,54	  
Leeftijd	  	   49,3	  	   31,33	  	   43,50	  	   46,74	  	  
Dienstverband	  [0=	  tijdelijk;	  1=vast]	  	   1	  	   0	  	   0,82	  	   0,90	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Contractuele	  uren	  per	  week	  	   34,6	  	   34,8	  	   30,9	   30,4	  	  
	  
Van	   de	   WO-­‐respondenten	   is	   54,9%	   man	   en	   45,1%	   vrouw.	   Het	   percentage	   wetenschappelijk	  
personeel	   in	   vast	   dienstverband	   =	   23.1%;	   en	   in	   tijdelijk	   dienstverband	   =	   29.4%.	   Daarnaast	   is	   het	  
percentage	  ondersteunend	  en	  beheerspersoneel	  met	  een	  opleiding	   lager	  dan	  HBO	  =	  14,9%	  en	  het	  
percentage	   ondersteunend/beheerspersoneel	   met	   een	   opleiding	   op	   HBO-­‐	   of	  WO-­‐niveau	   =	   32.5%.	  
De	   gemiddelde	   leeftijd	   van	  de	   respondenten	   is	   41,6	   jaar	   (variërend	   van	  20	   tot	   65	   jaar).	  Hiervan	   is	  
6,2%	  jonger	  dan	  25	  jaar;	  29,4	  tussen	  25-­‐34	  jaar;	  22%	  tussen	  35-­‐44	  jaar;	  23,1%	  45-­‐54	  jaar;	  en	  19,3%	  
55	  jaar	  of	  ouder.	  De	  WP’ers	  met	  een	  vast	  dienstverband	  zijn	  het	  oudste	  (49,3	  jaar),	  gevolgd	  door	  het	  
OBP	  facilitair	   (46,7	   jaar),	  het	  OBP	  ondersteunend	  (43,5	   jaar)	  en	  het	  tijdelijke	  WP	  is	  het	   jongste	  met	  
31,3	  jaar	  gemiddeld.	  Van	  het	  OBP	  facilitair	  heeft	  10%	  een	  tijdelijke	  aanstelling	  ten	  opzichte	  van	  12%	  
van	  het	  OBP	  beleidsondersteunend.	  Dat	  is	  dus	  beduidend	  minder	  dan	  het	  aandeel	  tijdelijk	  onder	  het	  
WP	  waar	  bijna	  de	  helft	  (44%)	  een	  tijdelijke	  aanstelling	  heeft.	  
Gemiddeld	  heeft	  het	  WP	  meer	  contractuele	  uren	  per	  week	  dan	  het	  OBP	  (circa	  34,7	  tegen	  circa	  30,7).	  
 




Inschatting van de eigen Arbeidsmarktkansen 
Alhoewel	  van	  alle	  respondenten	  binnen	  het	  POMO-­‐onderzoek	  72%	  niet	  op	  zoek	  is	  naar	  een	  andere	  
baan,	   is	   aan	   alle	   respondenten	   gevraagd	   een	   inschatting	   te	   maken	   van	   zijn	   of	   haar	  
arbeidsmarktkansen.	  De	  totale	  groep	  respondenten	  schat	  zijn	  of	  haar	  arbeidsmarktkansen	  als	  volgt	  
in:	  	  
- 44%	  verwacht	  dat	  wanneer	  zij	  werkloos	  zouden	  worden,	  het	  niet	  moeilijk	  is	  een	  andere	  baan	  
te	  vinden.	  
- 57%	  is	  ervan	  overtuigd	  dat	  zij	  zo	  nodig	  werk	  bij	  een	  andere	  werkgever	  kunnen	  vinden	  
- 57%	  denkt	  dat	  als	  dat	  zou	  moeten,	  zij	  zeker	  een	  nieuwe	  baan	  kunnen	  vinden.	  
Verder	   is	   opvallend	   dat	   van	   diegenen	   die	   verwachten	   dat	   het	  moeilijk	   is	   om	   een	   andere	   baan	   te	  
vinden,	  46,5%	  verwacht	  dat	  potentiële	  werkgevers	  hen	   te	  oud	  vinden,	  en	  38,4%	  verwacht	  dat	  hun	  
kennis	  te	  specialistisch	   is.	  Ook	  denkt	  men	  dat	  het	  vinden	  van	  een	  nieuwe	  baan	  vooral	  mogelijk	  zou	  
zijn	  als	   ze	  concessies	  zouden	  doen	  aan	  het	  salaris	   (19,4%),	  of	  aan	  arbeidsvoorwaarden	  ten	  aanzien	  
van	  werk	  en	  privé	  (22,5%).	  
Respondenten	  uit	   het	  POMO-­‐onderzoek	   schatten	  hun	  kansen	  op	  de	  arbeidsmarkt	  hoger	   in	  dan	  de	  
respondenten	  van	  de	  OU:	  7,2%	  van	  POMO-­‐respondenten	  schat	  zijn	  positie	  zeer	  laag	  in;	  12,2%	  laag;	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Van	  de	  totale	  groep	  binnen	  het	  POMO	  onderzoek,	  	  twijfelt	  62%	  niet	  of	  hij	  of	  zij	  de	  huidige	  baan	  kan	  
behouden	  en	  60%	  is	  niet	  bang	  in	  de	  nabije	  toekomst	  de	  huidige	  baan	  kwijt	  te	  raken.	  Van	  de	  
respondenten	  is	  31%	  echter	  niet	  overtuigd	  dat	  men	  lang	  bij	  de	  huidige	  werkgever	  zal	  blijven.	   	  
	  
Beroepsexpertise: domeingerelateerde kennis en vaardigheden 
Veel	   respondenten	   (92,5%)	  vertrouwen	  dat	   ze	  veel	   verschillende	   taken	  effectief	   kunnen	  uitvoeren.	  
Van	  de	  ondervraagden	  wordt	  68,8%	  door	  collega’s	  om	  raad	  gevraagd	  als	  het	  ingewikkeld	  wordt.	  En	  
49%	  geeft	  aan	  dat	   zij	   (vaak)	  de	  moeilijke	  klussen	  krijgen	  op	  het	  werk.	  Bovendien	   is	  71,6%	  het	  niet	  
eens	  met	   de	   stelling	   dat	   hun	   vakkennis	   tegenwoordig	   niet	  meer	   gevraagd	  wordt.	   Ten	   slotte	   vindt	  
84%	  dat	  de	  taken	  en	  werkwijzen	  niet	  zodanig	  zijn	  veranderd	  dat	  ze	  geregeld	  te	  kort	  schieten.	  
	  
Anticipatie en Optimalisatie in de loopbaan  
Van	  de	  ondervraagden	  geeft	  33,7%	  aan	  dat	  zij	  hun	  loopbaaninteresses	  vaak	  aankaarten	  bij	  personen	  
die	   belangrijk	   kunnen	   zijn	   voor	   hun	   loopbaan.	   Van	   de	   respondenten	   neemt	   66,2%	   zelf	  
verantwoordelijkheid	  voor	  het	  behouden	  van	  hun	  waarde	  op	  de	  arbeidsmarkt.	  Daarnaast	  oriënteert	  
45,3%	  zich	  op	  de	  arbeidsmarkt	  en	  verandert	  42,7%	  van	  de	  respondenten	  zijn/haar	  werkzaamheden	  
bewust	   zodat	   het	   de	   eigen	   loopbaan	   positief	   beïnvloedt.	   Tenslotte	   onderhandelt	   38.4%	   van	   de	  
respondenten	  om	  zaken	  voor	  elkaar	  te	  krijgen.	  
	  
Belang en gebruik van HR-regelingen  
Nadere	  analyse	  over	  de	  HR-­‐regelingen	  laat	  zien	  dat	  de	  volgende	  regelingen	  vooral	  belangrijk	  worden	  
gevonden.	  60,5%	  van	  het	  personeel	  ziet	  een	  financieel	  voordelige	  deeltijdmogelijkheid	  voorafgaand	  
aan	   pensionering	   als	   een	   belangrijke	   HR-­‐regeling.	   Van	   de	   respondenten	   geeft	   8,2%	   aan	   er	  
daadwerkelijk	  gebruik	  van	  te	  maken.	  De	  mogelijkheid	  om	  eerder	  te	  stoppen	  met	  werken	  vindt	  54,6%	  
belangrijk.	  De	  mogelijkheid	  van	  langer	  doorwerken	  vindt	  echter	  ook	  61,1%	  belangrijk.	  En	  5,9%	  van	  de	  
ondervraagden	   maakt	   van	   deze	   mogelijkheid	   gebruik.	   Van	   de	   respondenten	   vindt	   39,7%	   de	  
levensloopregeling	   belangrijk.	   Hiervan	   maakt	   8,6%	   gebruik.	   78,4%	   vindt	   het	   faciliteren	   van	  
opleidingen	  door	  (het	  vrijmaken	  van)	  tijd	  belangrijk.	  En	  17,3%	  gebruikt	  dit.	  72,4%	  vindt	  het	  faciliteren	  
van	   opleidingen	   door	   geld	   belangrijk.	   Hiervan	   maakt	   16,2%	   gebruik.	   Van	   de	   respondenten	   vindt	  
55,6%	   de	   ondersteuning	   van	   loopbaancoaches	   belangrijk	   en	   12,3%	   gebruikt	   het.	   Van	   de	  
respondenten	  vindt	  54,6%	  taakverlichting	  voor	  oudere	  werknemers	  belangrijk.	  Daarvan	  maakt	  6,8%	  
gebruik	   van.	   Ten	   slotte	   vindt	   44,5%	   mobiliteitsinstrumenten/functieroulatie	   en	   projectwerk	  
belangrijk.	   Daarvan	   maakt	   6,2%	   van	   de	   respondenten	   gebruik.	   Uit	   het	   voorgaande	   blijkt	   dat	   een	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groot	   deel	   van	   de	   werknemers	   de	   HR-­‐regelingen	   belangrijk	   vinden,	   maar	   dat	   het	   gebruik	   hiervan	  
achterblijft.	  	  
	  
Determinanten Loopbaanpotentieel: Analyses per functiegroep 
Hieronder	   beschrijven	   we	   de	   uitkomsten	   van	   de	   hiërarchische	   lineaire	   regressieanalyses	   voor	   de	  
voorspelling	  van	  Ervaren	  Arbeidsmarktkansen	  die	  we	  voor	  de	  vier	  onderscheiden	  functiegroepen	  in	  
de	  POMO-­‐data	  apart	  hebben	  uitgevoerd.	  Deze	   functiegroepen	  zijn	  het	  Wetenschappelijk	  Personeel	  
in	   vaste	   dienst	   (WP	   vast),	   het	   Wetenschappelijk	   Personeel	   in	   tijdelijke	   dienst	   (WP	   tijdelijk)	  
Ondersteunend	   en	   Beheers	   Personeel	   met	   een	   opleiding	   op	   HBO-­‐	   of	   WO-­‐niveau	   (OBP-­‐
beleidsondersteunend)	   en	   Ondersteunend	   en	   Beheers	   Personeel	   met	   een	   opleiding	   lager	   HBO-­‐
niveau	   (OBP-­‐facilitair).	   Net	   als	   in	   studie	   1	   zijn	   ook	   hier	   alleen	   de	   significante	   determinanten	  
opgenomen	   in	   de	   beschrijving.	   De	   resultaten	   van	   de	   regressieanalyses	   geven	   inzicht	   in	   mogelijke	  
aangrijpingspunten	   voor	   beleid	   gericht	   op	   het	   vergroten	   van	   de	   arbeidsmarktkansen	   voor	   de	  
specifieke	  functiegroepen.	  
WP vast 
De	  Ervaren	  Arbeidsmarktkansen	  van	  het	  vaste	  wetenschappelijke	  personeel	  wordt	   (in	  volgorde	  van	  
belangrijkheid)	  voorspeld	  door:	  
- Beroepsexpertise	  van	  de	  werknemer:	  naarmate	  men	  over	  meer	  beroepsexpertise	  beschikt,	  
ervaart	  men	  meer	  arbeidskansen;	  
- Leeftijd:	  naarmate	  men	  ouder	  is	  ervaart	  men	  minder	  arbeidskansen;	  
- Diensttijd	   van	   de	   werknemer:	   naarmate	   men	   langer	   in	   dienst	   is	   ervaart	   men	   minder	  
arbeidsmarktkansen;	  
- Geslacht:	  mannen	  ervaren	  meer	  arbeidsmarktkansen	  dan	  vrouwen;	  
- Organisatiebetrokkenheid:	   naarmate	   men	   meer	   positief	   betrokken	   is	   bij	   de	   organisatie,	  
ervaart	  men	  meer	  arbeidsmarktkansen.	  
 
WP tijdelijk 
Voor	   het	   wetenschappelijk	   personeel	   dat	   in	   tijdelijk	   dienstverband	   werkt	   zijn	   de	   voorspellende	  
factoren	  grotendeels	  gelijk	  aan	  het	  wetenschappelijk	  personeel	  dat	  in	  vast	  diensverband	  werkt.	  	  
- Beroepsexpertise	   van	  de	  werknemer:	  naarmate	  men	  over	  meer	  beroepsexpertise	  beschikt,	  
ervaart	  men	  meer	  arbeidskansen;	  
- Leeftijd:	  naarmate	  men	  ouder	  is	  ervaart	  men	  minder	  arbeidskansen;	  
- Huidige	   diensttijd	   bij	   de	   organisatie:	   naarmate	   men	   langer	   bij	   de	   organisatie	   in	   dienst	   is,	  
ervaart	  men	  minder	  arbeidskansen;	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Voor	  het	  beleidsondersteunende	  OBP	  wordt	  de	  Ervaren	  Arbeidsmarktkansen	  het	   sterkst	   voorspeld	  
door	  de	  volgende	  factoren	  (in	  volgorde	  van	  belangrijkheid):	  
- Beroepsexpertise	   van	  de	  werknemer:	  naarmate	  men	  over	  meer	  beroepsexpertise	  beschikt,	  
ervaart	  men	  meer	  arbeidskansen;	  
- Gebruik	  van	  loopbaancoaches:	  wanneer	  men	  gebruik	  heeft	  gemaakt	  van	  een	  loopbaancoach,	  
ervaart	  men	  meer	  arbeidsmarktkansen;	  
- Gebruik	   van	   taakverlichting:	   wanneer	  men	   gebruik	  maakt	   van	   taakverlichting	   ervaart	   men	  
minder	  arbeidsmarktkansen;	  
- Baantevredenheid:	   wanneer	   men	   tevreden	   is	   met	   de	   baan,	   ervaart	   men	   meer	  
arbeidsmarktkansen;	  
- Geslacht:	  mannen	  ervaren	  meer	  arbeidsmarktkansen	  dan	  vrouwen.	  
	  
OBP facilitair 
De	   Ervaren	   Arbeidsmarktkansen	   van	   het	   facilitaire	   deel	   van	   het	   OBP	   wordt	   door	   de	   volgende	  
factoren	  voorspeld:	  
- Leeftijd:	  naarmate	  men	  ouder	  is	  ervaart	  men	  minder	  arbeidsmarktkansen;	  
- Anticipatie	  &	  Optimalisatie	  van	  de	  loopbaan;	  naarmate	  men	  zich	  meer	  richt	  op	  het	  behouden	  
van	   zijn	   of	   haar	   waarde	   op	   de	   arbeidsmarkt	   door	   bijvoorbeeld	   de	   eigen	   werkzaamheden	  
bewust	  te	  kiezen	  	  ervaart	  men	  meer	  arbeidsmarktkansen.	  
- Taakverlichting:	   wanneer	   men	   gebruik	   maakt	   van	   taakverlichting	   ervaart	   men	   minder	  
arbeidsmarktkansen.	  	  
 
Overeenkomsten en verschillen tussen de functiegroepen 
Ook	  voor	  studie	  2	  kunnen	  wij	  de	  resultaten	  van	  de	  verschillende	  functiegroepen	  vergelijken	  met	  de	  
uitkomsten	  van	  alle	  functiegroepen	  tezamen.	  Hieruit	  komt	  dat	  voor	  de	  ervaren	  arbeidsmarktkansen	  ,	  
bij	   drie	   van	   de	   vier	   functiegroepen	   geldt	   dat	   vooral	   de	   loopbaanpotentieel-­‐dimensie	   de	  
beroepsexpertise	   van	  de	  medewerker	   van	  belang	   is.	   	   Zowel	   voor	  het	  WP	   tijdelijk	   en	   vast,	   als	   voor	  
OBP	   beleidsondersteunend	   geldt	   dat	   	   naarmate	   men	   over	   meer	   beroepsexpertise	   beschikt,	   men	  
meer	   arbeidskansen	   ervaart.	   	   Voor	   het	   OBP	   Facilitair	   blijkt	   daarentegen	   vooral	   de	   leeftijd	   	   en	   de	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loopbaanpotentieel-­‐dimensie	   anticipatie	   en	   optimalisatie	   van	   de	   loopbaan	   van	   doorslaggevend	  
belang	   te	   zijn.	   Hoe	   jonger	   en	   hoe	   beter	   men	   anticipeert	   op	   loopbaanontwikkelingen,	   hoe	   meer	  
arbeidsmarktkansen	  men	  ervaart.	   	  Iemands	  leeftijd	  speelt	  ook	  een	  rol	  bij	  het	  (vast	  én	  tijdelijk)	  WP	  ,	  
maar	  opvallend	  genoeg	  niet	  bij	  het	  OBP	  beleidsondersteunend.	  Het	  beleidsondersteunend	  OBP	  (met	  




Studie 3: Landelijke inventarisatie bij de Nederlandse 
universiteiten naar bestaande maatregelen op het gebied 
van employability  
	  
Leeswijzer 
Voor	   studie	   3	   heeft	   een	   landelijke	   inventarisatie	   plaatsgevonden	   van	   bestaande	   (succesvolle)	  
maatregelen	  op	  het	  gebied	  van	  employability.	  Deze	  inventarisatie	  heeft	  onder	  meer	  plaatsgevonden	  
via	   het	   netwerk	   van	   de	   directeuren	   HR	   bij	   de	   Universiteiten	   (HR	   NU).	   De	   uitkomsten	   van	   deze	  
inventarisatie	   geven	   aan	   welke	   employability-­‐maatregelen	   aan	   te	   raden	   zijn	   voor	   de	   Nederlandse	  
universiteiten	  om	  de	  arbeidsmarktkansen	  van	  hun	  personeel	  te	  vergroten.	  
	  
Inventarisatie good practices ‘employability’ 
Voor	   de	   inventarisatie	   van	   succesvolle	  maatregelen	   ter	   bevordering	   van	   de	   employability	   van	   het	  
personeel	   van	  Nederlandse	  Universteiten	   zijn	   de	   leden	   van	   het	  HRNU	   (Human	  Resources	  Netwerk	  
Universiteiten)	  benaderd.	  Zij	  hebben	  begin	  en	  eind	  januari	  2013	  een	  e-­‐mail	  ontvangen	  met	  de	  vraag	  
welke	   universiteitsbrede,	   succesvolle,	   of	   juist	  minder	   succesvolle,	   activiteiten	   hun	   organisatie	   kent	  
om	   de	   employability	   van	   hun	   medewerkers	   te	   vergroten.	   Hierbij	   werd	   aangegeven	   wat	   onder	  
employability12	   wordt	   verstaan,	   namelijk:	   het	   vermogen	   van	   individuen	   om	   nu	   en	   in	   de	   toekomst	  
verschillende	   werkzaamheden	   en	   functies	   adequaat	   en	   blijvend	   te	   vervullen,	   zowel	   in	   de	   eigen	  
organisatie,	  als	  in	  een	  andere	  organisatie	  of	  sector	  (proactief	  loopbaan-­‐	  en	  inzetbaarheidsbeleid).	  
Helaas	   bleken	   beide	   verzoeken	   om	   informatie	   weinig	   op	   te	   leveren,	   waarna	   op	   13	   maart	   HR-­‐
vertegenwoordigers	  op	  een	  VNSU	  bijeenkomst	  nogmaals	  gevraagd	  zijn	  naar	  goede	  praktijken	  op	  het	  
gebied	  van	  employability.	   Tenslotte	   zijn	  nog	  enkele	   contactpersonen	  van	   individuele	  universiteiten	  
die	  nog	  niets	  hadden	  laten	  weten	  rechtstreeks	  benaderd	  om	  informatie	  aan	  te	  leveren.	  Wij	  denken	  
dat	  de	  huidige	  inventarisatie	  een	  redelijk	  volledig	  beeld	  geeft	  van	  het	  geheel	  aan	  maatregelen	  op	  de	  
universiteiten.	  Weliswaar	  hebben	  niet	  alle	  universiteiten	  alle	  maatregelen	  op	  dit	  gebied	  doorgeven.	  
Zo	  hebben	  de	  Rijksuniversiteit	  Groningen	  en	  Wageningen	  Universiteit	  &	  Researchcentrum	  wat	  zij	  de	  
‘reguliere	  maatregelen’	  noemen	  niet	  opgenomen.	  Dit	  hebben	  de	  andere	  universiteiten	  wel	  gedaan,	  
zodat	   we	   daar	   wel	   zicht	   op	   hebben.	   Ook	   blijken	   de	   universiteiten	   geen	   expliciet	   onderscheid	   te	  
hebben	   gemaakt	   naar	   wel	   of	   niet	   succesvolle	   activiteiten.	   Het	   overzicht	   in	   Bijlage	   1	   toont	   welke	  
maatregelen	   de	   universiteiten	   -­‐	   naar	   we	   aannemen	   succesvol-­‐	   treffen	   op	   het	   gebied	   van	  
employability.	  
	  
	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  




Algemene beschrijving geïnventariseerde succesvolle maatregelen 
Het	  overzicht	   in	  Bijlage	  1	   laat	  zien	  dat	  de	  universiteiten	  een	  breed	  scala	  aan	   instrumenten	   inzetten	  
om	   de	   employability	   van	   hun	   personeel	   te	   versterken.	   De	   meeste	   maatregelen	   betreffen	   het	  
stimuleren	   van	   loopbaanontwikkeling	   en	   mobiliteit.	   Daarnaast	   gaat	   het	   om	   het	   aanbieden	   van	  
opleidingen,	  het	  verbreden	  van	  de	   jaargesprekken	  naar	  mobiliteit,	  opleiding	  en	   talentontwikkeling,	  
en	  gezondheidsmanagement.	  
Opvallend	  is	  dat	  veel	  maatregelen	  zich	  richten	  op	  specifieke	  doelgroepen.	  Kennelijk	  ervaart	  men	  de	  
noodzaak	   om	   maatregelen	   toe	   te	   spitsen	   op	   de	   diverse	   groepen,	   omdat	   de	   behoeften	   van	   deze	  
groepen	   uiteenlopen.	   De	   onderscheiden	   doelgroepen	   zijn	   het	   OBP	   (hier	   binnen	   vaak	   ook	   aparte	  
aandacht	   voor	   de	   secretaresses,	   technici,	   en	   een	   enkele	   keer	   voor	  HR),	   promovendi	   en	   post-­‐docs,	  
tijdelijk	   aangestelde	   docenten,	   (toekomstige)	   leidinggevenden,	   oudere	   werknemers,	   vrouwelijke	  
werknemers,	   en	   zelfs	   in	   één	   universiteit	   NWO-­‐laureaten	   (medewerkers	   die	   een	   Veni-­‐	   of	   Vidi-­‐
aanvraag	  door	  NWO	  gehonoreerd	  hebben	  gekregen).	  
	  
Loopbaanontwikkeling 
Loopbaanontwikkeling	  wordt	  op	  de	  universiteiten	  gestimuleerd	  door	  middel	  van	  loopbaanoriëntatie,	  
loopbaanadvies,	   en	   coaching.	   Dit	   laatste	   niet	   alleen	   door	   eigen	   loopbaanadviseurs	   en	   externe	  
loopbaanadviseurs,	   maar	   op	   de	   UvA	   ook	   door	   collega’s.	   Ook	   bieden	   de	   universiteiten	   diverse	  
mogelijkheden	  voor	  het	  in	  kaart	  brengen	  van	  competenties	  en	  beroepsinteresses:	  “wie	  ben	  ik?;	  wat	  
kan	  ik?;	  en	  wat	  wil	  ik?”	  Medewerkers	  zelf	  worden	  ondersteund	  om	  dit	  te	  doen,	  maar	  dit	  gebeurt	  ook	  
door	   interne	   en	   externe	   loopbaanadviseurs,	   en	   door	   HR,	   al	   dan	   niet	   in	   samenspraak	   met	  
leidinggevenden.	  Dit	  laatste	  gebeurt	  vaak	  in	  vorm	  van	  een	  vlootschouw	  of,	  zoals	  de	  UM	  het	  noemt,	  
“Staff	   reviews”.	   In	   deze	   Staff	   Reviews	   bespreken	   HR-­‐adviseurs	   de	   sterke	   en	   zwakke	   kanten	   van	  
medewerkers	  en	  worden	  er	  op	  basis	  daarvan	  individuele	  en	  collectieve	  leertrajecten	  voorgesteld.	  De	  
loopbaanontwikkeling	  wordt	  verder	  ondersteund	  door	  het	  bieden	  van	  webportals.	  Zo	  heeft	  de	  TU/E	  
een	  website	  waar	  alle	  loopbaan-­‐	  en	  ontwikkelingsmogelijkheden	  bijeen	  zijn	  gebracht	  en	  de	  TU	  Delft	  
een	  loopbaanpadenwebsite	  waarop	  loopbaanpaden	  voor	  WP	  en	  OBP	  staan	  uitgetekend.	  De	  UU	  heeft	  
een	   zeer	   uitgebreid	   employability	   portal:	   !DEA.	   Dit	   portal	   biedt	   onder	  meer	   de	   universiteitsbrede	  
mogelijkheid	  om	  digitaal	  een	  loopbaananalyse	  te	  doen	  en	  laat	  zien	  wat	  het	  aanbod	  aan	  interimwerk	  
is.	  Vrijwel	  alle	  universiteiten	  geven	  hun	  personeel	  de	  mogelijkheid	  om	  zich	  door	  middel	  van	  allerlei	  
workshops	  te	  oriënteren	  op	  hun	  loopbaan.	  Een	  fraai	  voorbeeld	  is	  Postdoc	  Retreat	  voor	  bèta’s	  bij	  de	  
drie	   TU’s;	   een	   driedaagse	   bijeenkomst	   met	   diverse	   workshops	   en	   lezingen,	   waarin	   Postdocs	   zich	  




Op	  bijna	  alle	  universiteiten	  stimuleert	  men	  de	  vrijwillige	  mobiliteit	  door	  mogelijkheden	  aan	  te	  reiken	  
voor	   functieroulatie,	   detachering	   en	   stage.	   Bij	   de	   RUG	   heeft	   men	   daarvoor	   onder	   meer	   het	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programma	   Talent	   Travel.	   Dit	   programma	   voor	   het	   OBP	   biedt	   hen	   de	   gelegenheid	   werkervaring	  
binnen	   en	   buiten	   de	   RUG	   op	   te	   doen.	   Andere	   universiteiten	   kennen	   de	   Dag	   of	   Week	   van	   de	  
Mobiliteit,	   Loopbaan4daagse,	   ‘inspiration	   days’,	   Mobiliteitsdagen,	   et	   cetera.	   Alle	   programma’s	  
hebben	   als	   doel	   om	   medewerkers	   eens	   een	   dag	   op	   een	   andere	   werkplek	   binnen	   of	   buiten	   de	  
universiteit	   te	   laten	  meelopen.	   Ook	   zijn	   er	   projectenbanken,	   klussenbanken,	   ECIU	   Staff	   Exchange,	  
“Werken	  in	  ruimere	  context”,	  zomerstages,	  projectsecretarissenpool,	  een	  flexpool	  in	  samenwerking	  
met	   de	   publieke	   sector	   om	   medewerkers	   de	   mogelijkheid	   om	   tijdelijk	   een	   andere	   functie	   uit	   te	  
voeren.	   Websites	   met	   vacatureoverzichten	   en	   job	   alerts	   (info	   over	   vacatures	   per	   mail	   aan	  
medewerkers)	  maken	  medewerkers	  bewust	  van	  de	  verschillende	  functies	  en	  mogelijkheden,	  binnen	  
en	  buiten	  de	  universiteit,	  om	  permanent	  van	  baan	  te	  veranderen.	  Een	  enkele	  universiteit	  denkt	  zelfs	  
aan	  een	  bepaalde	  duur	  van	  benoemingstermijnen	  voor	  functies	  om	  de	  mobiliteit	  te	  vergroten.	  Ook	  
kennen	   sommige	  universiteiten	   loopbaancaroussels	   (een	  beperkt	  aantal	   jaar	   in	  dezelfde	   functie	  en	  
dan	  door	  naar	  een	  volgende	   functie).	  Zo	  worden	  bij	  de	  TU	  Delft	  binnen	  het	  HR-­‐domein	   regelmatig	  
HR-­‐adviseurs	   en	  managers	   van	   faculteit	   gewisseld	   om	   ze	   zo	   ‘fris’	   te	   houden.	  Matchingsoverleggen	  
tussen	  HR-­‐adviseurs	  of	  directeuren	  van	  verschillende	  onderdelen	  vinden	  veelvuldig	  plaats.	  Zo	  kent	  de	  
VU	  een	  tweewekelijks	  vacatureoverleg	  tussen	  de	  HR-­‐adviseurs	  van	  de	  faculteiten	  en	  diensten	  waarin	  
informatie	   wordt	   uitgewisseld	   over	   (interne)	   vacatures,	   (voorrangs-­‐)kandidaten,	   re-­‐
integratieplaatsen	   en	  hieraan	   gerelateerde	  onderwerpen.	  Ook	  deelname	  aan	  netwerken,	   zoals	   het	  
SAM	   netwerk	   tussen	   TU/e	   met	   26	   bedrijven	   in	   de	   regio	   Eindhoven,	   stimuleert	   dat	   vacatures	   en	  
kandidaten	   worden	   uitgewisseld	   en	   de	   mobiliteit	   wordt	   bevorderd.	   Niet	   alleen	   voor	   die	  
medewerkers	   die	   vrijwillig	   mobiel	   willen	   zijn,	   maar	   ook	   voor	   degenen	   die	   gedwongen	   van	   baan	  
moeten	   veranderen	   door	   ziekte,	   einde	   dienstverband,	   of	   boventalligheid.	   Daarvoor	   zetten	   de	  
universiteiten	  intensief	  van-­‐werk-­‐naar-­‐werk	  begeleiding	  in.	  
	  
Opleiding en talentontwikkeling  
Opleiding	  wordt	  actief	   ingezet	  om	  de	  employability	   van	  het	  personeel	   te	   versterken.	   Zo	  bieden	  de	  
TU/E,	  de	  UM,	  UvT	  ,	  RU	  en	  de	  UVA	  leergangen	  gericht	  over	  Academisch	  leiderschap	  en	  Management	  
development	  programma’s	  voor	  de	  verschillende	  wetenschappelijke	  functies	  en/of	  voor	  directeuren	  
en	   leidinggevend	  OBP’ers.	   Ook	  worden	   activiteiten	   ondernomen	   om	   inhoudelijk	   bij	   te	   dragen	   aan	  
talentontwikkeling.	  Een	  voorbeeld	  is	  de	  Kootstra	  fellowship	  van	  de	  Faculteit	  FHML	  van	  de	  UM.	  Dit	  is	  
een	   interne	  beurs	   voor	   jonge,	   talentvolle	   onderzoekers	   om	  een	  projectaanvraag	   (bijvoorbeeld	   een	  
Veni)	   te	   schrijven	   voor	   aanstelling	   van	   een	   jaar.	   Daarnaast	   zijn	   er	   opleidingsprogramma’s	   voor	  
promovendi	   gericht	   op	   hun	   persoonlijke	   ontwikkeling.	   Verder	   biedt	   de	   UvA	   hun	  medewerkers	   de	  
mogelijkheid	   om	   gratis	   deel	   te	   nemen	   aan	   Open	   UvA	   colleges.	   Ook	   zijn	   er	   opleidingen	   voor	  
leidinggevenden	   en	   medewerkers	   in	   het	   trainen	   van	   het	   voeren	   van	   de	   jaargesprekken	   of	  
loopbaangesprekken.	  	  
Het	  aanbod	  aan	  opleidingen	  op	  de	  universiteiten	   is	  breed.	  Om	  te	  zorgen	  dat	  dit	  brede	  aanbod	  ook	  
bekend	   raakt	   bij	   de	   medewerkers	   heeft	   de	   VU	   een	   Opleidingskalender	   WP	   en	   heeft	   de	   UT	   een	  
Opleidingenportal	   ontwikkeld.	   Dit	   Opleidingenportal	   is	   een	   overkoepelende	   website	   waar	   de	  
medewerker	   in	   één	   keer	   het	   UT	   aanbod	   kan	   bekijken.	   De	   UM	   gaat	  met	   behulp	   van	   ICT	   zelfs	   nog	  
verder	   en	   biedt	   een	   digitaal	   leerplatform	   aan	   (Meet-­‐Share-­‐Create).	   Dit	   geeft	   medewerkers	   de	  
mogelijkheid	  om	  individueel,	  wereldwijd,	  24/7	  met	  leerstof	  over	  generieke	  competenties	  bezig	  te	  zijn	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om	   op	   die	   wijze	   hun	   professionele	   inzetbaarheid	   te	   onderhouden	   en	   te	   ontwikkelen.	   Ook	  
organiseren	   de	   universiteiten	   netwerken	   voor	   specifieke	   doelgroepen,	   zoals	   secretaresses.	   Deze	  
netwerken	   bieden	   trainingen	   aan.	   Daarnaast	   organiseren	   zij	   allerlei	   workshops	   en	   bijeenkomsten,	  
verspreiden	   zij	   informatie,	   et	   cetera.	   Een	   voorbeeld	   van	   een	   dergelijk	   netwerk	   is	   ZieSO:	   het	  
secretaressenetwerk	   TU	   Delft	   breed.	   Andere	   voorbeelden	   zijn	   de	   platform	   voor	   Technici	   (in	  
oprichting),	  WISE	   Network	   voor	   vrouwelijke	   wetenschappers	   en	   het	   FuTUre	   Netwerk	   voor	  WP	   en	  
OBP	  tot	  35	  jaar	  bij	  de	  TU/e.	  Deze	  netwerken	  hebben	  als	  doel	  om	  de	  deelnemers	  te	  verbinden	  en	  hen	  
mogelijkheden	  te	  bieden	  voor	  het	  uitwisselen	  van	  kennis	  en	  ervaringen.	  
	  
Jaargesprekken 
Vele	  universiteiten	  noemen	  de	  trainingen	  van	  leidinggevenden	  en	  medewerkers	  in	  het	  voeren	  van	  de	  
jaargesprekken	  een	  middel	  om	  de	  employability	   van	  hun	  medewerkers	   te	  bevorderen.	  Dit	   geeft	   al	  
aan	  dat	  zij	  de	  wijze	  waarop	  deze	   jaargesprekken	  plaatsvinden	  van	  belang	  vinden	  om	  te	  zorgen	  dat	  
medewerker	  en	  leidinggevende	  daadwerkelijk	  in	  gesprek	  gaan	  over	  het	  (toekomstige)	  functioneren.	  
Een	   enkele	   universiteit	   geeft	   daarnaast	   aan	   de	   inhoud	   van	   de	   jaargesprekken	   te	   verbreden	   naar	  
mobiliteit,	  opleiding,	  en	  talentontwikkeling.	  
	  
Gezondheidsmanagement 
Ten	   slotte	  blijken	  drie	  universiteiten,	  de	  VU,	  RU	  en	  Wageningen,	   activiteiten	  aan	   te	  bieden	  op	  het	  
gebied	   van	   gezondheidsmanagement.	   Zo	   kent	   de	   VU	   het	   programma	   ‘VU	   Fit	   at	   Work’.	   Dit	  
programma	   richt	   zich	   op	   de	   fysieke	   inzetbaarheid	   en	   de	   gezondheid	   van	   VU-­‐medewerkers	   door	  
middel	  van	  sportactiviteiten.	  De	  RU	  zet	  de	  Work	  Ability	  Index	  in	  binnen	  hun	  project	  “Fit	  in	  Balans”	  ter	  
verbetering	   van	   het	   werkvermogen	   van	   de	   medewerkers.	   Wageningen	   heeft	   “My	   balance”,	   een	  
programma	   om	   de	   motivatie	   en	   het	   welzijn	   van	   werknemers	   te	   vergroten.	   Deze	   beide	   laatste	  
programma’s	  staan	  centraal	  in	  de	  Taskforce	  Vitaliteit.	  
	  
Tot slot 
Uit	   onze	   inventarisatie	   blijkt	   dat	   de	   Nederlandse	   universiteiten	   een	   breed	   scala	   aan	   maatregelen	  
treffen	  om	  de	  employability	   van	  hun	  personeel	   te	   versterken.	  Uit	  de	  mate	  waarin	  de	  maatregelen	  
voorkomen	  kan	  worden	  afgeleid	  dat	  de	  getroffen	  maatregelen	  door	  de	  universiteiten	  als	  effectieve	  
maatregelen	  worden	  gezien,	  anders	  zouden	  ze	  niet	  op	  deze	  ruime	  schaal	  worden	  ingezet.	  	  
Op	   basis	   van	   onze	   inventarisatie	   zijn	   de	   volgende	  maatregelen	   aan	   te	   raden	   voor	   de	  Nederlandse	  
universiteiten	  om	  de	  arbeidsmarktkansen	  van	  hun	  personeel	  te	  vergroten:	  	  




- Het	  verbreden	  van	  de	  jaargesprekken	  naar	  mobiliteit,	  opleiding	  en	  talentontwikkeling;	  en	  
- Gezondheidsmanagement.	  
 
Conclusies en aanbevelingen 
 
Leeswijzer 
In	   het	   onderstaande	   beantwoorden	   we	   de	   vraag	   welke	   maatregelen	   aan	   te	   bevelen	   zijn	   voor	   de	  
Nederlandse	  universiteiten	  om	  de	  arbeidsmarktkansen	  van	  hun	  personeel	  te	  vergroten.	  Dit	  doen	  we	  
door	   eerst	   aan	   te	   geven	   hoe	   werknemers	   in	   het	   WO	   hun	   arbeidsmarktkansen	   in	   het	   algemeen	  
ervaren	  en	  door	   vervolgens	   vast	   te	   stellen	  welke	   individuele,	   functiegerelateerde,	  organisatorische	  
factoren,	   en	   loopbaanpotentieel-­‐dimensies	   van	   invloed	   zijn	   op	   de	   ervaren	   arbeidsmarktkansen	  
(studie	   1	   en	   2).	   Op	   basis	   van	   de	   uitkomsten	   van	   een	   inventarisatie	   in	   het	   WO	   naar	   bestaande	  
(succesvolle)	   maatregelen	   op	   het	   gebied	   van	   employability	   (studie	   3)	   zullen	   we	   daarna	   aangeven	  
welke	   maatregelen	   gebruikt	   kunnen	   worden	   om	   juist	   die	   individuele,	   functiegerelateerde,	  
organisatorische	   factoren,	   en	   loopbaanpotentieel-­‐dimensies	   te	   sturen	   die	   van	   invloed	   zijn	   op	   de	  
ervaren	   arbeidsmarktkansen	   van	   de	   WO-­‐medewerkers.	   De	   rapportage	   wordt	   afgesloten	   met	  
aanbevelingen	  die	  op	  basis	  van	  de	  drie	  studies	  kunnen	  worden	  gedaan.	  
 
Conclusies 
Hoe	  ervaren	  werknemers	  in	  het	  WO	  hun	  arbeidsmarktkansen?	  
Voor	  het	  schetsen	  van	  een	  algemeen	  beeld	  van	  de	  ervaren	  arbeidsmarktkansen	  richten	  we	  ons	  op	  de	  
uitkomsten	   van	   studie	   2,	   gebaseerd	   op	   de	   POMO-­‐data.	   De	   POMO-­‐data	   geven	   een	   redelijk	  
representatief	  beeld	   ten	  aanzien	  van	  het	  personeel	  bij	  de	  Nederlandse	  universiteiten:	  23%	  bestaat	  
uit	  wetenschappelijk	  personeel	  met	  een	  vast	  dienstverband	  en	  29%	  uit	  wetenschappelijk	  personeel	  
met	   een	   tijdelijk	   dienstverband	   [Wetenschappelijk	   personeel	   (WP)].	   Daarnaast	   betreft	   15%	  
ondersteunend	  en	  beheerspersoneel	   (OBP)	  met	  een	  opleiding	   lager	  dan	  HBO	  en	  36%	  OBP	  met	  een	  
opleiding	   op	   HBO-­‐	   of	  WO-­‐niveau.	   55%	   is	  man	   en	   45%	   vrouw.	   Op	   basis	   van	   deze	   data	   kunnen	  we	  
concluderen	  dat	  de	  meerderheid	  van	  de	  werknemers	  bij	  de	  universiteiten	   zijn	  arbeidsmarktkansen	  
gunstig	  inschat,	  maar	  dat	  er	  ook	  een	  grote	  groep	  is	  (ruim	  40%)	  die	  negatief	  tot	  neutraal	  denkt	  over	  
hun	  arbeidsmarktkansen.	  
	  
Welke	  factoren	  dragen	  bij	  aan	  het	  versterken	  van	  de	  ervaren	  arbeidsmarktkansen	  van	  de	  werknemers	  






Uit	  de	  secundaire	  data-­‐analyses	  van	  de	  OU-­‐data	  (Van	  der	  Heijden,	  Van	  der	  Klink,	  &	  Meijs,	  2006)	  komt	  
naar	  voren	  dat	  op	  individueel	  niveau	  leeftijd,	  geslacht,	  de	  huidige	  diensttijd,	  het	  totale	  aantal	   jaren	  
werkervaring,	  en	  de	  gevolgde	  opleidingen	  binnen	  het	  eigen	  expertisegebied	  van	  belang	  zijn	  voor	  de	  
ervaren	   arbeidsmarktkansen.	  Hoe	   jonger,	   hoe	   korter	   in	   dienst,	  maar	   hoe	  meer	   jaren	  werkervaring	  
(ook	   buiten	   de	   universiteit),	   man	   zijn,	   en	   hoe	   meer	   opleidingen	   men	   heeft	   gevolgd	   en	   bruikbaar	  
vindt,	  hoe	  gunstiger	  men	  zijn	  of	  haar	  arbeidsmarktkansen	  inschat.	  
In	  het	  POMO-­‐onderzoek	  worden	  deze	  verbanden	  grotendeels	  bevestigd.	  Ook	  hier	  blijkt	  dat	  voor	  het	  
totale	  WO-­‐personeelsbestand	  geldt:	   hoe	  ouder,	   hoe	   lager	  men	   zijn	   arbeidmarktkansen	   inschat.	  De	  
diensttijd	  blijkt	  hier	  alleen	  een	  rol	  te	  spelen	  bij	  het	  WP	  en	  niet	  bij	  het	  OBP.	  Hoe	  langer	  de	  diensttijd	  
van	  het	  WP,	  hoe	  ongunstiger	   zij	   hun	  eigen	   kansen	  op	  de	  arbeidsmarkt	  beoordelen.	  De	  mannelijke	  
WP’ers	   en	   het	   beleidsondersteundend	   OBP	   (met	   een	   opleiding	   HBO	   of	   hoger)	   schatten	   hun	  
arbeidsmarktkansen	  allen	  hoger	  in	  dan	  hun	  vrouwelijke	  collega’s.	  
	  
Functiegerelateerde,	  organisatorische	  factoren	  en	  loopbaanpotentieel-­‐dimensies	  
De	   OU-­‐data	   laten	   zien	   dat	   van	   de	   functiegerelateerde	   en	   organisatorische	   factoren	   en	   de	  
loopbaanpotentieel-­‐dimensies	   persoonlijke	   flexibiliteit	   en	   geen	   tijdgebrek	   om	   te	   leren	   samengaan	  
met	  het	  ervaren	  van	  meer	  arbeidsmarktkansen.	  	  Onder	  persoonlijke	  flexibiliteit	  wordt	  het	  vermogen	  
verstaan	  van	  een	  werknemer	  om	  zich	  gemakkelijk	  aan	  te	  passen	  aan	  allerlei	  veranderingen	  op	  de	  in-­‐	  
en	   externe	   arbeidsmarkt.	   Het	  wel	   of	   niet	   ervaren	   van	   tijdgebrek	   om	   opleidingen	   te	   volgen	   is	   een	  
belangrijk	   aspect	   van	   het	   leerklimaat.	   Opvallend	   is	   dat	   de	   relatie	  met	   de	   leidinggevende	   niet	   van	  
betekenis	  is	  voor	  de	  ervaren	  arbeidsmarktkansen.	  	  
In	  het	  POMO-­‐onderzoek	  konden	  slechts	  twee	  loopbaanpotentieel-­‐dimensies	  worden	  meegenomen:	  
beroepsexpertise	   en	   een	   variant	   van	   anticipatie	   en	   optimalisatie,	   te	   weten	   anticipatie	   en	  
optimalisatie	  van	  de	  loopbaan.	  Het	  blijkt	  dat	  hoe	  beter	  het	  WP	  en	  het	  OBP-­‐beleidsondersteunend	  de	  
eigen	  beroepsexpertise	  ervaren,	  hoe	  gunstiger	  zij	  hun	  arbeidsmarktkansen	  inschatten.	  Dit	  geldt	  niet	  
voor	  het	  facilitaire	  deel	  van	  het	  OBP.	  Daar	  vinden	  we	  echter	  wel	  een	  verband	  tussen	  het	  belang	  van	  
anticipatie	  en	  optimalisatie	   in	  de	  eigen	   loopbaan	  en	  de	  ervaren	  arbeidsmarktkansen.	  Hoe	  meer	   zij	  
belang	   aan	   hechten	   aan	   anticipatie	   en	   optimalisatie	   in	   de	   eigen	   loopbaan,	   hoe	   beter	   zij	   hun	  
arbeidsmarktkansen	  inschatten.	  	  
Verder	   blijkt	   uit	   het	   POMO-­‐onderzoek	   dat	   het	   wetenschappelijke	   personeel	   in	   vaste	   dienst	   meer	  
arbeidsmarktkansen	   ervaart	   wanneer	  men	   zich	  meer	   bij	   de	   organisatie	   betrokken	   voelt.	   Voor	   het	  
beleidsondersteunend	   OBP	   geldt	   juist	   dat	   zij	   meer	   arbeidsmarktkansen	   ervaren	   wanneer	   zij	   meer	  
tevreden	  zijn	  met	  hun	  baan,	  terwijl	  organisatiebetrokkenheid	  geen	  rol	  van	  betekenis	  speelt.	  	  
Van	   de	   overige	   onderzochte	   functiegerelateerde	   en	   organisatorische	   factoren	   in	   het	   POMO-­‐
onderzoek	  blijken	  van	  de	  HR-­‐regelingen,	  het	  gebruik	  van	  de	  ondersteuning	  door	  loopbaancoaches	  en	  
taakverlichting	  voor	  oudere	  werknemers	  er	  toe	  te	  doen.	  Onder	  het	  beleidsondersteunende	  OBP	  gaat	  
het	   gebruik	   van	   loopbaancoaches	   samen	  met	  meer	   ervaren	   arbeidsmarktkansen.	   Het	   gebruik	   van	  




Opvallend	  is	  verder	  dat	  in	  het	  POMO-­‐onderzoek	  er	  geen	  verband	  van	  betekenis	  is	  gevonden	  tussen	  
het	  aantal	  dagen	  dat	  men	  in	  2011	  besteedde	  aan	  training	  en	  opleiding	  (hierbij	  is	  in	  tegenstelling	  tot	  
in	   het	   OU-­‐onderzoek	   niet	   gevraagd	   of	  men	   deze	   training	   en	   opleiding	   ook	   bruikbaar	   vond)	   en	   de	  
ervaren	  arbeidsmarktkansen.	  	  
Ook	  met	  betrekking	  tot	  de	  tevredenheid	  van	  werknemers	  met	  de	  gesprekken	  met	  de	  leidinggevende	  
kan	  dit	  verband	  niet	  worden	  aangetoond.	  	  
Evenmin	   blijkt	   het	   gebruik	   van	   HR-­‐regelingen	   zoals	   het	   faciliteren	   van	   opleidingen	   door	   het	  
verstrekken	   van	   geld	   of	   tijd	   en	   de	   inzet	   van	   mobiliteitsinstrumenten	   zoals	   functieroulatie	   en	  
projectwerk	   samen	   te	   hangen	   met	   de	   ervaren	   arbeidsmarktkansen.	   Toch	   geven	   zeer	   veel	  
werknemers	   aan	   dat	   zij	   deze	   HR-­‐regelingen	   belangrijk	   vinden,	   alhoewel	   het	   daadwerkelijk	   gebruik	  
ervan	  een	  stuk	  kleiner	  is.	  
	  
Welke	  maatregelen	  kunnen	  gebruikt	  worden	  om	  juist	  die	  individuele,	  functiegerelateerde,	  
organisatorische	  factoren	  en	  loopbaanpotentieel-­‐dimensies	  te	  sturen	  die	  van	  invloed	  zijn	  op	  de	  
ervaren	  arbeidsmarktkansen	  van	  de	  WO-­‐medewerkers?	  
De	  inventarisatie	  bij	  de	  HR-­‐afdelingen	  van	  de	  universiteiten	  brengt	  aan	  het	  licht	  dat	  de	  universiteiten	  
een	   breed	   scala	   aan	   instrumenten	   inzetten	   om	   de	   arbeidsmarktkansen	   van	   hun	   personeel	   te	  
versterken.	   Vaak	   richten	   universiteiten	   zich	   met	   een	   maatregel	   op	   een	   bepaalde	   doelgroep.	   De	  
analyses	   in	   deze	   rapportage	   laten	   inderdaad	   zien	   dat	   de	   behoeften	   van	   deze	   groepen	   en	   de	  
effectiviteit	   van	  de	  maatregelen	  voor	  de	  verschillende	   functiecategorieën	  uiteen	  kunnen	   lopen.	  De	  
meeste	  maatregelen	  betreffen	  het	  stimuleren	  van	  loopbaanontwikkeling	  en	  mobiliteit.	  Verder	  zetten	  
de	   universiteiten	   in	   op	   opleidingen,	   het	   verbreden	   van	   de	   jaargesprekken	   naar	   onderwerpen	   als	  
mobiliteit,	  opleiding,	  en	  op	  gezondheidsmanagement.	  	  
Wij	  menen	  dat	  onze	  inventarisatie	  een	  redelijk	  volledig	  beeld	  geeft	  van	  het	  geheel	  aan	  maatregelen	  
op	   universiteiten.	   Vrijwel	   alle	   universiteiten	   hebben	   een	   uitgebreid	   overzicht	   van	   hun	   activiteiten	  
opgesteld.	   Uit	   het	   overzicht	   kan	   echter	   niet	   direct	   worden	   opgemaakt	   hoe	   effectief	   men	   deze	  
activiteiten	  vindt,	  voor	  welke	  doelgroep	  precies,	  en	  evenmin	  waarom	  dit	  het	  geval	  zou	  zijn.	  De	  inzet	  
van	  deze	  maatregelen	  lijkt	  op	  basis	  van	  alle	  drie	  de	  studies	  die	  voor	  deze	  rapportage	  zijn	  uitgevoerd	  
echter	  van	  belang	  te	  zijn.	  Speciale	  aandacht	  voor	  ouderen	  en	  vrouwen	  is	  terecht	  gezien	  de	  gevonden	  
sterke	   verbanden	   tussen	   leeftijd	   en	   geslacht	   met	   de	   ervaren	   arbeidsmarktkansen.	   Naarmate	   de	  
medewerkers	   ouder	   worden,	   schatten	   zij	   hun	   arbeidsmarktkansen	   immers	   lager	   in	   en	   ook	   de	  
vrouwelijke	  medewerkers	  blijken	  hun	  arbeidsmarktkansen	   lager	   in	   te	   schatten	  dan	  hun	  mannelijke	  
collega’s.	  
	  
Mobiliteit	  en	  loopbaanontwikkeling	  
Het	  belang	  van	  mobiliteit	  en	   loopbaanontwikkeling	  blijkt	  uit	  de	  samenhang	  die	   in	  deze	  studie	  werd	  
gevonden	   tussen	   een	   niet	   te	   lange	   diensttijd,	   juist	   meer	   werkervaring	   elders,	   een	   grotere	  
persoonlijke	   flexibiliteit,	   meer	   anticipatie	   en	   optimalisatie	   van	   de	   eigen	   loopbaan,	   gebruik	   van	  
loopbaancoaches	   enerzijds	   en	   het	   ervaren	   van	  meer	   arbeidsmarktkansen	   anderzijds.	  Mobiliteit	   en	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loopbaanontwikkeling	   blijken	   dan	   ook	   belangrijke	   instrumenten	   om	   de	   arbeidsmarktkansen	   van	  
medewerkers	   in	  het	  WO	   te	  vergroten.	   Loopbaanontwikkeling	  betekent	  dan	  ook	  niet	  enkel	   carrière	  
maken,	  maar	  ook	  het	   ‘bewegen’	   in	   je	   loopbaan.	  Hierbij	  valt	   te	  denken	  aan:	  taakverbreding,	  of	   juist	  
specialisatie,	  een	  stapje	  terug	  doen,	  of	  van	  vak	  veranderen.	  Wanneer	  de	  opgedane	  kennis	  echter	  té	  
specialistisch	  is	  kan	  specialisatie	  de	  kansen	  op	  een	  baan	  buiten	  de	  sector	  wellicht	  bemoeilijken.	  
	  
Opleidingen	  
Het	  brede	  aanbod	  aan	  opleidingen	  en	  de	  HR-­‐regelingen,	   zoals	  het	   faciliteren	  van	  opleidingen	  door	  
het	   verschaffen	   van	   geld	   of	   tijd,	   bevorderen	   eveneens	   de	   arbeidsmarktkansen	   van	   het	   WO-­‐
personeel.	   Wel	   wijst	   het	   ontbreken	   van	   een	   verband	   in	   de	   POMO-­‐data	   tussen	   het	   volgen	   van	  
opleidingen	   in	   het	   algemeen	   en	   de	   ervaren	   arbeidsmarktkansen	   erop	   dat	   goed	   in	   de	   gaten	  moet	  
worden	   gehouden	   of	   de	   gevolgde	   opleidingen	   door	   de	   medewerkers	   wel	   als	   bruikbaar	   worden	  
ervaren.	   De	   OU-­‐data	   laten	   immers	   zien	   dat	   er	   wel	   degelijk	   een	   verband	   is	   met	   de	   ervaren	  
arbeidsmarktkansen	   wanneer	   gevraagd	   wordt	   of	   men	   bruikbare	   opleidingen	   heeft	   gevolgd.	   Ook	  
tonen	   de	   uitkomsten	   van	   het	   OU-­‐onderzoek	   aan	   dat	   het	   essentieel	   is	   dat	   de	   medewerkers	   wat	  
betreft	   het	   leerklimaat	   in	   hun	   organisatie	   geen	   tijdgebrek	   ervaren	   om	   opleidingen	   te	   volgen.	  
Namelijk	  hoe	  minder	   tijdgebrek	  medewerkers	  ervaren	  om	  opleidingen	   te	  volgen,	  hoe	  beter	   zij	  hun	  
arbeidsmarktkansen	  inschatten.	  Bij	  opleidingen	  moet	  niet	  alleen	  gedacht	  worden	  aan	  het	  volgen	  van	  
cursussen	   en	   scholing,	   maar	   ook	   aan	   leren	   door	   middel	   van	   deelname	   aan	   netwerken.	   Vele	  
universitaire	   netwerken	   hebben	   als	   doel	   de	   deelnemers	   te	   verbinden	   en	   hen	   mogelijkheden	   te	  
bieden	  voor	  het	  uitwisselen	  van	  kennis	  en	  ervaringen.	  
	  
Jaargesprekken	  
Uit	  de	  studie	  komt	  naar	  voren	  dat	  het	  belangrijk	  is	  om	  in	  de	  jaargesprekken	  tussen	  leidinggevenden	  
en	   medewerkers	   opleidingen,	   loopbaanontwikkeling,	   en	   mobiliteit	   aan	   de	   orde	   te	   laten	   komen,	  
ondanks	   het	   feit	   dat	   in	   de	   secundaire	   regressieanalyses	   geen	   verband	   kon	   worden	   aangetoond	  
tussen	   de	   ervaren	   relatie	   met	   de	   leidinggevende	   en	   de	   tevredenheid	   van	   medewerkers	   met	   de	  
gesprekken	  met	   de	   leidinggevende	   enerzijds	   en	   de	   arbeidsmarktkansen	   die	  medewerkers	   ervaren	  
anderzijds.	  Het	   gaat	  dus	   kennelijk	   vooral	   om	  de	  uitkomsten	   van	  deze	  dialoog	   voor	  het	   gedrag	   van	  
medewerkers.	   Worden	   zij	   door	   deze	   gesprekken	   daadwerkelijk	   gestimuleerd	   om	   acties	   te	  
ondernemen	  om	  een	  bruikbare	  opleiding	  te	  volgen,	  hun	  loopbaan	  onder	  de	  loep	  te	  nemen,	  of	  mobiel	  




Wat	   leren	  we	  nu	  van	  de	  uitkomsten	  van	  de	  drie	  gedane	   studies?	  Welke	  aanbevelingen	  kunnen	  op	  
basis	   van	   deze	   studies	   worden	   gedaan	   met	   betrekking	   tot	   de	   maatregelen	   van	   de	   Nederlandse	  
Universiteiten	   om	   de	   arbeidsmarktkansen	   van	   hun	   personeel	   te	   vergroten?	   In	   het	   onderstaande	  
wordt	  een	  aantal	  maatregelen	  genoemd:	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o Verbreed	   de	   Resultaat-­‐	   en	   Ontwikkelingsgesprekken	   naar	   heden-­‐	   en	   toekomstgesprekken	  
met	  meer	  aandacht	  voor	  opleiding,	  loopbaanontwikkeling,	  en	  mobiliteit.	  
o Schenk	   extra	   aandacht	   aan	   de	   gezondheid,	   welbevinden,	   en	   de	   situatie	   van	   oudere	  
werknemers.	  	  
o Stimuleer	  dat	  werknemers	  actief	  aan	  de	  slag	  gaan	  met	  hun	  loopbaan.	  Dit	  kan	  door	  het	  volgen	  
van	  workshops	   om	   zich	   te	   oriënteren	   op	   hun	   loopbaan,	   het	   inschakelen	   van	  mentoren	   en	  
loopbaancoaches,	  en	  door	  de	  interne	  mobiliteit	  te	  stimuleren	  in	  de	  vorm	  van	  taakverrijking,	  
functieroulatie,	  detachering	  en	  stages.	  
o Ontwikkel	   instrumenten	   om	   zeker	   te	   stellen	   dat	   alle	   medewerkers	   niet	   alleen	   voldoende,	  
maar	  vooral	  bruikbare	  opleiding	  en	   training	  krijgen13.	  Ondersteuning	  bij	  het	   selecteren	  van	  
de	   juiste	  opleiding	  en	   training	   is	  dan	  ook	  aan	   te	   raden.	  Zorg	  dat	  deze	  opleiding	  en	   training	  
een	  belangrijke	  plaats	  krijgen	  in	  de	  Resultaat-­‐	  en	  Ontwikkelingsgesprekken.	  Daarbij	  dient	  ook	  
aandacht	  te	  worden	  besteed	  aan	  opleiding	  en	  training	  van	  algemene	  kennis	  en	  vaardigheden	  
(bijvoorbeeld	   communicatievaardigheden	   en	   sociale	   vaardigheden).	   Dit	   zijn	   namelijk	   de	  
kennis	  en	  vaardigheden	  die	  in	  vele	  toekomstige	  functies	  inzetbaar	  zijn.	  
o Stel	  mentoren	   (bijvoorbeeld	   collega’s)	   en	   loopbaancoaches	   of	   -­‐adviseurs	   aan	   die	   aandacht	  
schenken	  aan	  de	  loopbaan	  en	  loopbaanwensen	  van	  medewerkers.	  Een	  mentor	  is	  veelal	  zelf	  
specialist	   op	   het	   vakgebied	   en	   dus	   vakinhoudelijk	   een	   volwaardige	   gesprekspartner.	   Een	  
coach	  daarentegen	  is	  vooral	  van	  belang	  voor	  de	  psychologische	  en	  loopbaanondersteuning.	  
Ook	  mentoren	  dienen	  echter	  geëigende	  cursussen/trainingen	  te	  volgen.	  
o Maak	  het	  werk	  minder	  routinematig	  en	  uitdagender.	  Dit	  opdat	  medewerkers	  meer	  plezier	  in	  
hun	  werk	   hebben,	   er	   in	   kunnen	   opgaan,	   en	   hun	  motivatie	  meer	   uit	   het	  werk	   zelf	   kunnen	  
halen	  (bijvoorbeeld	  door	  middel	  van	  opdrachten	  die	  uitdaging	  bieden	  en	  die	  het	  tegelijkertijd	  
ook	  mogelijk	  maken	  vaardigheden	  te	  verbeteren	  en/of	  uit	  te	  breiden).	  De	  leerwaarde	  van	  de	  
functie	  moet	  altijd	  in	  het	  oog	  worden	  gehouden,	  waarbij	  expertise	  gaandeweg	  moet	  groeien,	  
en	  competenties	  uit	  een	   functie	  kunnen	  worden	  meegenomen	  naar	  een	  nieuwe	  functie	  en	  
kunnen	  worden	  verbreed.	  
o Let	   op	   dat	   men	   een	   leerklimaat	   schept	   waarin	   voldoende	   tijd	   aanwezig	   is	   voor	   het	  
ontwikkelen	   van	   bruikbare	   capaciteiten	   en	   talenten	   door	   middel	   van	   het	   volgen	   van	  
opleidingen.	  
o Bevorder	  het	  ontstaan	  en	  de	  deelname	  aan	  netwerken.	  Deze	  netwerken	  hebben	  als	  doel	  de	  
deelnemers	  te	  verbinden	  en	  hen	  mogelijkheden	  te	  bieden	  voor	  het	  uitwisselen	  van	  kennis	  en	  
ervaringen	  en	  hen	  contacten	  op	  te	  laten	  doen	  voor	  het	  vinden	  aan	  ander	  werk.	  	  
o Verjong	   tijdig	   het	   personeel	   in	   vaste	   dienst.	  Met	   name	   in	   die	   organisatieonderdelen	  waar	  
sprake	  is	  van	  ernstige	  scheefgroei	  in	  de	  leeftijdsopbouw.	  
	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
13	  Van	  der	  Heijden,	  B.I.J.M.	  (1998).	  The	  measurement	  and	  development	  of	  professional	  expertise	  throughout	  the	  career.	  A	  
retrospective	  study	  among	  higher	  level	  Dutch	  professionals.	  PhD-­‐thesis.	  University	  of	  Twente,	  Enschede,	  the	  Netherlands.	  
Enschede:	  PrintPartners	  Ipskamp.	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o Schenk	   bij	   het	   ontwikkelen	   van	   trainingen	   en	   in	   de	   jaargesprekken	   extra	   aandacht	   aan	   de	  
situatie	  van	  vrouwelijke	  medewerkers.	  Zowel	  HR	   functionarissen	  als	  direct	   leidinggevenden	  
moeten	   bewust	   zijn	   van	   het	   feit	   dat	   vrouwen	   niet	   alleen	   hun	   arbeidsmarktkansen	   lager	  
inschatten,	   maar	   ook	   daadwerkelijk	   minder	   kansen	   hebben	   om	   door	   te	   groeien	   naar	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mobiliteit	  
Incidentele	   uitwisseling	   van	  
medewerkers	   in	   aanpalende	  
sectoren	  
	  
Mobiliteitsplatform	   Petra van Wersch 
	  
Begeleiding	   werk-­‐
naar-­‐werk	   en	  
reintegratie	  
	  
Ondersteuning	   van	   mobiliteit	  




Hans	   Gielink	   en	  
Petra	  van	  Wersch	  
Netwerken	   van	  
specialisten	   zoals	  
secretaresses	  
	  




Petra	  van	  Wersch	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Inzet	   Workability	  
index	   in	   Fit	   in	  
Balans	  
	  










Opleidingsprogramma	   voor	  




José	  van	  de	  Ven	  
Loopbaanorientati
e	   dag	   voor	  
Promovendi	   en	  
postdocs	   (P&P	  
dag)	  
	  
2	   jaarlijkse	   informatie	   dag	  
gericht	  op	  mobiliteit	  





Mobiliteitscentrum	  binnen	  Bèta	  








Opleidingstraject	   met	   daarin	  
onder	   andere	   aandacht	   voor	  
dialoog,	   duurzame	  
inzetbaarheid	  
	  
Opleidingstraject	   Jeannette	  
Heldens	  
Loopbaangesprek
ken	   postdocs	   en	  
promovendi	  
Specifiek	   onder	   de	   aandacht	  
brengen	   van	  
loopbaangesprekken	   onder	  
jong	   tijdelijk	   wetenschappelijk	  
personeel	  
	  




Universiteit	   Omschrijving	  
activiteit	  












Portal	  met	  daarin:	  	  
Meet	   UU	   programma-­‐	  
mobiliteitsdagen	   voor	  
medewerkers	  	  
My	   Ep	   programma-­‐	   ontwikkel	  















CV	   of	   LinkedIn	   check	  
programma	   voor	   alle	  
medewerkers	  
Interim	   werk	   aanbod	   zichtbaar	  
maken	  








Digitale	   tool	   voor	  
tijdelijke	  klussen	  
Ondersteuning	  




vervanging	   van	  
academic	  transfer	  
	  
Betere	   zoekmachine	   voor	  
vacatures	  wetenschappers	  
Vacaturebank	   Aletta	  Huizenga	  
Loopbaanprogram
ma’s	   voor	   WP	   en	  
voor	  OBP	  
	  
Loopbaanondersteuning	   idem	   Janita	  Drost	  
Oprichting	  
Flexpool	   publieke	  
sector	  
	  
Zie	  RU	   Zie	  RU	   Zie	  RU	  








Universiteit	   Omschrijving	  
activiteit	  










Mobileitscentrum	   met	   een	  
breed	   aanbod	   aan	   trainingen,	  
workshops	   en	  
loopbaanbegeleiding/coaching.	  
Speciaal	   ontworpen	  
loopbaanoriëntatie	   workshops	  
maken	   o.a.	   deel	   uit	   van	   het	  















Één	   overkoepelende	   website	  
waar	   de	   medewerker	   in	   één	  
keer	   het	   UT	   aanbod	   kan	  
bekijken	  
Portal	   en	  
informatie	  
verschaffing	  
Janneke	  de	  Sousa	  
Promovendi	   voor	  
de	  klas	  –	  BetaXlinx	  
	  
Kennismaking	   met	   lesgeven	   in	  
het	  Voortgezet	  Onderwijs	  





Biedt	  medewerkers	  de	  kans	  om	  
tijdens	   4	   dagen	   bij	  
verschillende	  organisaties	   in	  de	  
keuken	  te	  kijken.	  
	  
	  
Mobiliteitsplatform	   Janneke	  de	  Sousa	  





Bèta	   Postdoc	   Retreat	  
geïnitieerd	   in	   samenwerking	  
met	  het	  PCDI	  en	  3TU	  
Mobiliteitsplatform	  
voor	  postdocs	  
Janneke	  de	  Sousa	  




ECIU	   stelt	   medewerkers	   in	   de	  
gelegenheid	   om	   een	   andere	  
universiteit	   te	   bezoeken	   of	  
medewerkers	   van	   een	   andere	  
universiteit	   te	   ontvangen	  
	  




Om	   medewerker	   bewust	   te	  
maken	   van	   de	   verschillende	  
functies	   en	   mogelijkheden	   die	  
de	   UT	   biedt	  
	  
Informatie	   en	  
platform	  
Janneke	  de	  Sousa	  
Universiteit	   Omschrijving	  
activiteit	  










Mobiliteitsbureau	   dat	  
ondersteuning	   in	   de	   loopbaan	  
biedt	  
	  
Mobiliteit	  	   Petra	   van	  
Nimwegen	  
Loopbaangesprek
ken	  eens	  in	  de	  drie	  
jaar	  
	  
Uitwerken	   recht	   op	  
loopbaangesprekken	   uit	   de	  
CAO	   met	   mogelijkheid	   op	  
uitgebreider	  traject	  
	  
Mobiliteit	  	   Petra	   van	  
Nimwegen	  
Workshop	  
voorbereiding	   op	  
loopbaangesprek	  
	  
Medewerkers	   voorbereiden	   op	  
hun	  ontwikkelgesprek	  
Ondersteuning	   en	  
training	  
Petra	   van	  
Nimwegen	  
Van	   werk	   naar	  
werk	  training	  
	  
Ondersteuning	   bij	   werk	   naar	  
werk	  trajecten	  
Ondersteuning	   en	  
training	  
Petra	   van	  
Nimwegen	  
Workshops	   Career	  
Pitstop	   en	   Verder	  
kijken	  
	  
Workshops	   gericht	   op	  
loopbaanoriëntatie	   en	  
mobiliteit	  
Ondersteuning	   en	  
training	  






Assessment	   en	   ontwikkeling	  
van	   medewerkers	   die	   willen	  
doorgroeien	   naar	  
managementfuncties	  
	  
Ondersteuning	   en	  
training	  







Ontwikkelen	   van	   talenten	   door	  
te	   werken	   in	   een	   andere	  
taak/functie/organisatieonderd
eel;	  aangevuld	  met	  coaching	  en	  
training	  
Opleiding	   en	  
mobiliteit	  








lunchbijeenkomsten	   rondom	  
een	   loopbaan-­‐	   of	  
mobiliteitsthema	  
Informatie	   delen	  
en	  mobiliteit	  
Petra	   van	  
Nimwegen	  





Universiteit	   Omschrijving	  
activiteit	  




Training	   technici	   TU	  
Delft	  
	  
Opleidingsprogramma	   voor	  
technici	  binnen	  de	  TUD	  
Training	  en	  Ontwikkeling	   Nynke	  Jansen	  
R&O	   training	  
medewerkers	  
	  
Hierin	   leren	   medewerkers	  
hoe	   ze	   het	   beste	   uit	   hun	  
gesprek	  kunnen	  halen	  




Een	   website	   waarop	  
loopbaanpaden	   voor	   WP	   en	  







Een	   secretaressenetwerk	   TU	  
breed.	   Dit	   netwerk	   biedt	  
trainingen	   aan	   voor	  
secretaresses.	   Hiernaast	  
organiseren	   zij	   allerlei	  
workshops	  en	  bijeenkomsten,	  
verspreiden	  ze	  informatie	  etc.	  
Alles	   met	   als	   doel	   om	   de	  
secretaresses	  te	  verbinden	  en	  
mogelijkheden	  aan	  te	  bieden	  
Mobiliteitsplatform	   Nynke	  Jansen	  
HR	  carrousel	  
	  
Binnen	   het	   HR	   domein	  
worden	   regelmatig	   HR-­‐
adviseurs	   en	   managers	   van	  
faculteit	   gewisseld	   om	   ze	   zo	  
‘fris’	  te	  houden.	  De	  afgelopen	  
jaren	   hebben	   al	   diverse	  
overstappen	   plaatsgevonden.	  
Recentelijk	   zie	   je	   ook	   deze	  
beweging	   in	   andere	  
domeinen,	   zo	   is	   er	  behoorlijk	  
wat	  doorstroom	  geweest	  van	  
faculteitssecretarissen	  
Mobiliteitsplatform	   Nynke	  Jansen	  
n	  
	  
twee	  netwerkorganisaties	  in	  de	  
regio	   om	   kennis	   te	   delen	   en	  
mobiliteit	  te	  bevorderen	  
	  
en	  mobiliteit	  	   Nimwegen	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Zomerstages	   Medewerkers	   die	   tijdens	   de	  
zomermaanden	   vanuit	   een	  
andere	   afdeling	   hun	   werk	  
doen	  en	  zo	  kennismaken	  met	  
een	   andere	  
omgeving/directie	  
	  
Mobiliteitsplatform	   Nynke	  Jansen	  
Matchingsoverleg	   overleg	   tussen	   HR	   adviseurs	  
van	   verschillende	   afdelingen	  
over	  vacatures,	  boventalligen,	  
mensen	   die	   moeten	   re-­‐
integreren	   en	   andere	  
mobiliteitsonderwerpen	  
	  
Mobiliteitsplatform	   Nynke	  Jansen	  
R&O	  cyclus	  gebruiken	  
voor	   bredere	  
mobiliteit	  
Als	   onderdeel	   van	   de	   R&O	  
cyclus	   worden	   in	  
management	   teams	  
gesprekken	   gehouden	   over	  
de	   verschillende	   mensen	   en	  
wie	   een	   stap	   zou	   moeten	  
maken	  
	  
R&O	   Nynke	  Jansen	  
Directeurenoverleg	  
gebruiken	   voor	  
bredere	  mobiliteit	  
Vacatures	   bespreken	   over	  
medewerkers	   die	   een	   stap	  
willen	   of	   zouden	   kunnen	  
maken	  
	  
Mobiliteitsplatform	  	   Nynke	  Jansen	  
Portal	  inzetbaarheid	  
	  
Portal	   waar	   alles	   over	  
inzetbaarheid	   samen	   komt:	  
doel	   is	   dat	   werknemers	  
zelfstandig	   vast	   kunnen	  
snuffelen	   aan	   de	  
mogelijkheden	   en	   hierdoor	  
zich	   goed	   kunnen	  
voorbereiden	   op	   eventuele	  
gesprekken	   met	   hun	  
leidinggevenden	   en/of	   hr-­‐
adviseur.	  	  
	  
Mobiliteitsplatform	   Nynke	  Jansen	  
Klussenbank	   	  Leidinggevenden	   kunnen	  
projecten	   aanbieden	  waar	   ze	  
bijvoorbeeld	   nog	   een	  
projectleider,	   secretaris	   of	  
werkgroepleden	   nodig	  
Mobiliteitsplatform	   Nynke	  Jansen	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hebben.	  Werknemers	  kunnen	  
zich	  dan	  aanmelden.	  Het	  doel	  
is	  om	  medewerkers	  mobiel	  te	  
maken,	  nieuwe	  energie	  op	  te	  
laten	   doen	   buiten	   hun	   eigen	  
werkgebied	  en	  daarnaast	  hun	  




Secretaressen	   kunnen	   zich	  
aanmelden	   om	   parttime	  
projectsecretaris	   te	   worden.	  
Het	   doel	   van	   dit	   initiatief	   is	  
om	   secretaresses	   te	   laten	  
zien	  wat	  ze	  nog	  meer	  kunnen	  
doen	  nadat	   ze	   zijn	  uitgeleerd	  
als	   secretaresse.	  
	  
Mobiliteitsplatform	   Nynke	  Jansen	  
Universiteit	   Omschrijving	  
activiteit	  
Doel	  en	  inhoud	   Soort	  activiteit	   Contactpersoon	  
Universiteit	  
Leiden	  
Sterke	  R&O	  cyclus	  	   R&O	   cyclus	   met	   standaard	  
ontwikkelingsgericht	  
aspecten	  en	  vragen	  
	  




Opleidingsaanbod	  dat	  jaarlijks	  
wordt	  geëvalueerd	  
Opleiding	  	   	  
Strakke	   verhouding	  
vast	   en	   tijdelijk	  






Diverse	   onderdelen:	  
-­‐vast	   personeel	   hoge	   eisen	  
aan	  brede	  inzetbaarheid	  
-­‐benoemingstermijnen	   voor	  
OBP	  	  
-­‐functiewisseling	  voor	  OBP	  














Onderzoek	   naar	  
duurzame	  
inzetbaarheid	  
Onlangs	   gestart	   onderzoek	  
naar	   invulling	   van	   duurzame	  
inzetbaarheid	   (moet	   leiden	  
tot	  beleid)	  
	  














Loopbaanproject	   voor	   OBP,	  
ondersteund	   door	   sofokles;	  
Talent	   scan,	   Projectenbank,	  
werkervaring	  opdoen	  
Mobiliteit	  en	  loopbaan	   Ine	  Verhoef	  
Van	  werk	  naar	  werk	  
	  
	  
Gericht	   op	   inzetbaar	   houden	  
van	  mensen,	  WP	  en	  OBP	  
Mobiliteit	   Liesbeth	  Volbeda	  
Wageningen	  
Universiteit	  






Projectgroep	   gericht	   op	   het	  
voorbereiden	   van	   stappen	  
om	   duurzame	   inzetbaarheid	  
te	  bevorderen	  (oa	  versterking	  
R&O,	   strategische	  
personeelsplanning,	  
investeren	   in	   goede	  
werkplekken	   en	  
omstandigheden	  
Onderzoek	   en	  
projectgroep	  
Romke	  Kuindersma	  
Versterking	   R&O	  
cyclus	  
Podium	   voor	   open	  
gesprekken	   over	   mobiliteit,	  
loopbaan-­‐	   en	  
talentontwikkeling	  
R&O	   	  
My	  balance	   Programma	   ter	   investering	   in	  
motivatie	   en	  welzijn	  met	   het	  
programma	  
Platform	   John	  Peeters	  
Universiteit	   Omschrijving	  
activiteit	  
Doel	  en	  inhoud	   Soort	  activiteit	   Contactpersoon	  
Open	  
Universiteit	  
Loopbaancoaching	   Individuele	  loopbaantrajecten	  
voor	   medewerkers	   met	   een	  
loopbaan	   en/of	  
ontwikkelingsvraag	  
Loopbaan	  en	  mobiliteit	   Paula	  Aussems	  
Loopbaanworkshops	   Diverse	   workshops	   rondom	  
een	   bepaald	   loopbaanthema,	  
zoals	   kwaliteiten,	   drijfveren,	  
netwerken	  
Loopbaan	  en	  mobiliteit	   Paula	  Aussems	  
Liftnetwerk	  
	  
Netwerk	   van	   66	   organisaties	  
die	   vacatures	   uitwisselen,	  
kennissessies	   organiseren	   en	  
workshops	  aanbieden	  
Loopbaan	  en	  mobiliteit	   Paula	  Aussems	  
Week	   van	   de	  
mobiliteit	  
1	  x	  per	   jaar	   in	   samenwerking	  
met	  Liftnetwerk	  een	  dag	  in	  de	  
keuken	   kijken	   bij	   een	   andere	  
Loopbaan	  en	  mobiliteit	   Paula	  Aussems	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   organisatie	  
Loopbaanbegeleiding	  
promovendi	  
Individuele	   begeleiding	   naar	  
een	  andere	  baan.	  
Mobiliteit	   Paula	  Aussems	  
Workshops	   Workshops	   rondom	  
employability	   &	   vitaliteit	   o.a.	  
timemangement,,	   reactie	   en	  
conflictmanagement,	  
vitaliteit	  en	  loopbaanreflexie.	  
P&O	   Claire	  Vanspauwen	  
	   Loopbaanorïentatie	   Mogelijkheid	   1-­‐2	   gesprekken	  
met	  extern	  oriëntatiebureau	  
P&0	   Paula	  Aussems	  
Universiteit	  
Maastricht	  
Loopbaancentrum	   	   	   	  
	  
Loopbaanbegeleiding	   Individuele	  loopbaantrajecten	  
voor	   medewerkers	   met	   een	  
loopbaan	   en/of	  
ontwikkelingsvraag	  




S.	  van	  Roon	  
Coaching	   Werkgerelateerde	   coaching.	  
Begeleiding	   en	   stimuleren	  
van	   medewerkers	   om	   hun	  
persoonlijke	   kwaliteiten	  
optimaal	   in	   te	   zetten	   in	   hun	  
huidige	  functie	  
	   W.	  Botden	  
F.	  Willems	  
M.	  Tijssens	  
S.	  van	  Roon	  
Herplaatsings-­‐	  
Trajecten	  
Intensieve	   begeleiding	   van	  
medewerkers	   die	   een	   vast	  
dienstverband	   hebben	   en	  
met	   ontslag	   worden	  
bedreigd.	   Deze	   begeleiding	  
geldt	   ook	   voor	   medewerkers	  
met	   een	   tijdelijk	  
dienstverband	   die	   tussentijds	  
worden	   ontslagen	   wegens	  
overtolligheid	   of	   opheffing	  
van	   een	   functie	   bij	  
reorganisatieontslag.	  
Loopbaan	  en	  mobiliteit	  	   M.	  Tijssens	  
S.	  van	  Roon	  
W.	  Botden	  
F.	  Willems	  
Reintegratietrajecten	  	   Intensieve	   begeleiding	   bij	  
reïntegratie	   na	   ziekte	   indien	  
medewerker	   niet	   meer	   kan	  
terugkeren	   binnen	   de	   eigen	  
Loopbaan	  en	  mobiliteit	   M.	  Tijssens	  
S.	  van	  Roon	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beheerseenheid.	   W.	  Botden	  
F.	  Willems	  
	  
WW-­‐trajecten:	   van	  




gericht	  op	  WW-­‐kandidaten.	  





Loopbaanworkshops	   Diverse	   workshops	   rondom	  
een	   bepaald	   loopbaanthema,	  
zoals	   profielbepaling,	  
netwerken	  






Uitgebreid	   netwerk	   van	  
organisaties	   in	   de	   regio	   die	  
vacatures,	   projecten	   en	  
onderling	   kandidaten	  
uitwisselen,	   netwerken	  
bevorderen,	   kennissessies	  
organiseren	   en	   workshops	  
aanbieden	  
Loopbaan	  en	  mobiliteit	   	  
F.Willems	  
W.	  Botden	  
S.van	  Roon	  	  
M.Tijssens	  
Week	   van	   de	  
mobiliteit	  
	  
1	   x	   per	   2	   jaar	   in	  
samenwerking	   met	  
Liftnetwerk	  en	  Gemeentelijke	  
Organisaties	   medewerkers	  
een	   dag	   in	   de	   keuken	   kijken	  
bij	  een	  andere	  organisatie	  
Loopbaan	  en	  mobiliteit	   M.Tijssens	  
S.van	  Roon	  
	  	   Staff	  	  
Development	  
Centre	  
	   	   	  
Cursusaanbod	   gericht	  




Workshops,	   één-­‐	   en	  
meerdaagse	   trainingen	  
rondom	   persoonlijke	  
effectiviteit,	   employability	   &	  
vitaliteit,	   timemanagement	  
communicatieve	  
vaardigheden,	   assertiviteit,	  












adviesvaardigheden,	   effectief	  
werven	   &	   selecteren,	  
presentatievaardigheden,	  
projectmanagement,	  
begeleiding	   van	   promovendi,	  





Mogelijkheid	   voor	  
medewerkers	  om	  individueel,	  
wereldwijd,	   24/7	   met	  
leercontent	   betreffende	  
generieke	  competenties	  bezig	  
te	   zijn	   om	   op	   die	   wijze	  
professionele	   inzetbaarheid	  
te	   onderhouden	   en	   te	  
ontwikkelen	  
Vaardigheids-­‐




R.	  van	  den	  Brandt	  
Young	   Researchers	  
Academy	  
Aanbod	   van	   workshops	   voor	  
jonge	   excellente	  
onderzoekers	   op	   het	   gebied	  
van	   vaardigheidsontwikkeling	  
en	  fundraising	  
Professionaliteitsontwik-­‐
keling	  en	  netwerkfunctie	  
R.	  van	  den	  Brandt	  
	  
	  
Academic	   Leadership	  
Programme	  
Aanbod	   van	   seminars	   voor	  
leidinggevenden	   op	   het	  
gebied	   van	  
verandermanagement	  
Professionali-­‐	  
teitsontwikkeling	   en	  
netwerkfuntie	  
R.	  van	  den	  Brandt	  
	   HR-­‐adviseurs	   	   	   	  
Staff	  reviews	   Bespreken	   van	   sterke	   en	  
zwakke	   kanten	   van	  
medewerkers;	   op	   basis	  
daarvan	   individuele	   en	  
collectieve	   leertrajecten	  
afspreken	  	  
	   HR	  adviseurs	  
	   Faculty	   of	   Health	  
Medicine	   and	   Life	  
Sciences	  
	   	   	  
Toptalenten	  
programma	  FHML	  
UHD	   in	   traject	   naar	  
hoogleraar,	   bij	   succesvolle	  
afronding	   traject	   van	   max	   5	  
jaar:	   benoeming	  
profileringshoogleraar	  







Kootstra	  fellowship	   Interne	   beurs	   voor	   jonge	  
talentvolle	   onderzoekers	   om	  
project	  (bv	  Veni)	  
te	   schrijven,	   aanstelling	   van	  
een	  jaar.	  
	  
Doelgroep	   2	   ;	   net	  
afgestudeerde	   talentvolle	  
studenten,	   aanstelling	   van	  









Career	   Consult	  
Algemeen	  
Medewerkers	   die	   zich	   willen	  
ontwikkelen	   en/of	  
loopbaanstappen	   willen	  
maken	   kunnen	   (zonder	  
toestemming	   van	   hun	  
leidinggevenden)	   dit	  
kosteloos	   volgen.	   In	   3	  
bijeenkomsten	   wordt	   stil	  
gestaan	   bij	   de	   ontwikkeling	  
en	   loopbaan	   van	   de	  
medewerker.	  De	  mogelijkheid	  
bestaat	   om	   na	   een	   half	   jaar	  
een	   kort	   vervolgtraject	   te	  
doen.	  	  
Loopbaanontwikkeling	   Marijke	   Schobben	  
Career	  Center	  Euflex	  
Career	  Consult	  
Uit	  Dienst	  
Idem	   Career	   Consult	  
Algemeen,	   echter	   bij	   dit	   “uit	  
dienst”	   begeleidingstraject	  
ligt	   vaker	   de	   nadruk	   op	   hulp	  
bij	   het	   solliciteren,	   zoals	  
advies	   over	   brief	   en	   CV	   en	  
aandacht	   voor	   netwerken	   en	  
solliciteren.	  
Mobiliteit	  en	  loopbaan	   Marijke	   Schobben	  
Career	  Center	  Euflex	  
Career	   Consult	   voor	  
4e	  jaars	  promovendi	  
Onderdeel	   van	   het	   PROOF	  
programma	  voor	  persoonlijke	  
ontwikkeling	  van	  promovendi	  
om	   te	   onderzoeken	   wat	   een	  
passende	  stap	  is	  na	  afronding	  
van	  de	  promotie.	  
Loopbaan	  en	  mobiliteit	   Marijke	   Schobben	  
Career	  Center	  Euflex	  
Loopbaan	   en	  
arbeidsmarkt	  
oriëntatie	  
Diverse	   loopbaan-­‐	   en	  
arbeidsmarkt	  trajecten	  
Loopbaan	  en	  mobiliteit	   Marijke	   Schobben	  
Career	  Center	  Euflex	  
Training	   Loopbaan	   in	   Meerdaagse	  training	  voor	  het	   Ontwikkeling	   en	   Julma	  Braat	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eigen	  hand	   OBP	   waarin	   zij	   kunnen	  
onderzoeken:	  wie	  ben	  ik,	  wat	  
wil	  ik	  en	  wat	  kan	  ik?	  En	  welke	  
stappen	   ga	   ik	   nemen	   om	  dat	  
te	  bereiken.	  
mobiliteit	  
Inspiration	  days	   Jaarlijks	   event.	   Medewerkers	  
kunnen	  een	  dagdeel	  met	  een	  
collega	   meelopen	   met	   een	  
functieprofiel	   waar	   de	  
medewerker	   belangstelling	  
voor	   heeft.	   En	   de	  
mogelijkheid	   wordt	   geboden	  
om	   een	  
presentatie/rondleiding	   te	  
volgen	   bij	   een	   of	   meerdere	  
faculteit	  of	  dienst.	  
Mobiliteit	   Tineke	  van	  den	  Bosch	  
Functieplattegrond	  	   Internet	   tool	   op	   de	   website	  
die	   inzicht	   geeft	   welke	  
functieprofielen	   er	   op	   de	  
universiteit	   zijn,	   hoeveel	   en	  
bij	   welke	   diensten	   of	  
faculteiten	   ze	   zijn	  
ondergebracht.	   Je	   kunt	  
doorklikken	   naar	   de	  
profielbeschrijving	   en	  
bijbehorende	  competenties.	  
HR	  instrument	   Tineke	  van	  den	  Bosch	  
SAM	  netwerk	   Lidmaatschap	   netwerk	   met	  
26	  bedrijven	  uit	  de	  regio.	  
Informatie	   delen	   en	  
mobiliteit	  
Tineke	  van	  den	  Bosch	  
Talentenprogramma	  
OBP	  (WO-­‐HBO)	  
TU/e	   Opportunity	   Program	  
(TOP)	   18	   maanden	   durend	  
programma	  waarin	  een	  select	  
groepje	   OBP’ers	   (beginnend	  
HBO	  tot	  WO)	  met	  de	  ambitie	  
om	  door	   te	  groeien	  naar	  een	  
(zwaardere)	   leidinggevende	  
positie,	   zich	   hiertoe	   versneld	  
kunnen	  ontwikkelen.	  
Professionalisering	   en	  
mobiliteit	  
Tineke	  van	  den	  Bosch	  
In	   ontwikkeling:	  
Talentenprogramma	  
voor	  OBP	  (MBO)	  
Persoonlijk	  
ontwikkelingsprogramma	  
voor	   talentvol	   OBP	   van	  MBO	  
en	  MBO+	  
Ontwikkeling	   en	  
mobiliteit	  
Tineke	  van	  den	  Bosch	  
Employability	  fonds	   Fonds	  waar	  medewerkers	  een	  
verzoek	   kunnen	   indien	   voor	  
de	   financiering	   van	   een	  
opleiding	   die	   hun	   kansen	   op	  
Ontwikkeling	   en	  
mobiliteit	  
Marjo	  van	  der	  Valk	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de	  arbeidsmarkt	  vergroot.	  
Secretaresse	  Support	   Netwerk	   voor	   secretaresses	  
gericht	   op	   sociale	   en	  
persoonlijke	  
ontwikkelingsactiviteiten	  
Kennisuitwisseling	   en	  
ontwikkeling	  
….	  
WISE	  Network	   Netwerk	   voor	   vrouwelijke	  
wetenschappers	   gericht	   op	  
sociale	   en	   persoonlijke	  
ontwikkelingsactiviteiten	  
Kennisuitwisseling	   en	  
ontwikkeling	  
Ines	   Lopez/Andrea	  
Fuster	  
FuTUre	   Netwerk	  voor	  WP	  en	  OBP	  tot	  
35	   jaar	   gericht	   op	  
kennisuitwisseling	   en	  
persoonlijke	  ontwikkeling	  
Kennisuitwisseling	   en	  
ontwikkeling	  
Maarten	  Hornix	  
In	   oprichting:	  
Platform	  Technici	  
Platform	   voor	   technici	   t.b.v.	  
kennisuitwisseling	   en	  
mobiliteit	  
Ontwikkeling	   en	  
mobiliteit	  
Ellen	  van	  Mierden	  
PROOF	  programma	   4-­‐jarig	   opleidingsprogramma	  
voor	   promovendi	   voor	  
persoonlijke	   ontwikkeling,	  
afgestemd	  op	  de	   fase	  waarin	  
hun	   promotietraject	   zich	  
bevindt.	  
Ontwikkelingsprogramma	   Femke	  Verheggen	  
Postdoc	  Retreat	   3	   daagse	   met	   diverse	  
workshops	   en	   lezingen,	  
waarin	   Postdocs	   zich	   o.a.	  
kunnen	   oriënteren	   welke	  
richting	   hen	   het	   beste	   past:	  
het	   bedrijfsleven	   of	   de	  
wetenschap.	  
Loopbaan	  en	  mobiliteit	   Nicole	  van	  der	  Wolk	  
Academisch	  
Leiderschap	  	  
4	   Leergangen	   Academische	  
leiderschap	   ingedeeld	   naar	  
functie	   categorie:	   UD’s,	  
UHD’s,	   Hoogleraren	   en	  
directeuren	   en	   leidinggevend	  
OBP	  va	  schaal	  10	  
Ontwikkeling	   en	  
professionalisering	  
Ntb	  
Portal	   loopbaan	   en	  
ontwikkeling	  
Website	   waar	   alle	   loopbaan-­‐	  
en	  
ontwikkelingsmogelijkheden	  
bijeen	  zijn	  gebracht	  
HR	  instrument	   Rian	  Campen	  
In	   ontwikkeling:	   4-­‐
jarige	  
benoemingstermijn	  
Een	  cultuur	  te	  creëren	  waarin	  
het	   “normaal”	   is	   om	   elke	   4	  
jaar	   een	   andere	   functie	  
Mobiliteit	   en	  
ontwikkeling	  




Pilot	  jaargesprekken	   Vernieuwde	   R&O	   cyclus	  
waarin	   structureel	   aandacht	  
is	   voor	   (toekomstige)	  
behoefte	   inventarisatie	   en	   te	  
praten	  over	  ontwikkeling.	  





Bij	   het	   uitrollen	   van	   de	  
vernieuwde	   R&O	   cyclus	   zijn	  
leidinggevenden	   verplicht	  
een	   training	   hiervoor	   te	  
volgen.	  
Ontwikkeling	   en	  
professionalisering	  	  
Twan	  Sens	  
Pilot	  flexwerken	   Pilot	  waarin	  medewerkers	  de	  
mogelijkheid	   krijgen	   om	  
plaats-­‐	   en	   tijdsafhankelijk	   te	  
werken,	   passend	   bij	   de	  
individuele	  omstandigheden.	  




	   	   	   	  
Coachnetwerk	   Coaching	   voor	   en	   door	  
medewerkers	  
Loopbaan	   Anneke	  Vijgeboom	  
Employabilityfonds	   Fonds	   om	   medewerkers	   in	  
staat	   te	   stellen	   gericht	   te	  
investeren	   in	   hun	  
inzetbaarheid	   binnen	   of	  
buiten	   de	   universiteit.	  
Bedoeld	   voor	   alle	   UvA-­‐
medewerkers.	   Zowel	  
individuele	   -­‐	   als	  
groepsaanvragen	  mogelijk.	  
Loopbaan	  en	  mobiliteit	   Pieter	  van	  Leeuwen	  
Employabilityverlof	   Verlofmogelijkheid	   bedoeld	  
voor	   ondersteunend	   en	  
beheerspersoneel	   (OBP)	   en	  
voor	   tijdelijk	   aangestelde	  
docenten,	   gericht	   op	  
ontwikkeling,	   verbetering	  
loopbaanmogelijkheden	   of	  
oriëntatie	  op	  ander	  werk.	  
Loopbaan	  en	  mobiliteit	   Pieter	  van	  Leeuwen	  
Loopbaanadvies	   Individuele	  
loopbaangesprekken	  voor	  alle	  
medewerkers	   met	  
loopbaanvraag	  
Loopbaan	   Ryan	   van	   Bussel,	  
ProActief	  
Loopbaanbegeleiding	   Loopbaanbegeleiding	   voor	  
(potentieel)	   werkloze	  
Mobiliteit	   Ryan	  van	  Bussel	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medewerkers	   ProActief	  
Loopbaan	  workshops	   Diverse	   workshops	   m.b.t.	  
solliciteren,	  netwerken	  etc.	  	  






Loopbaan	   Doris	  Dhuijgelaere,	  
LAC	  
Matchingsoverleg	   Wekelijks	   overleg	   over	  
vacatures,	   uitwisseling	   etc.	  
tussen	   P&O-­‐adviseurs	   UvA,	  
HvA	  en	  Vu	  
Mobiliteit	   Etty	  Jaspers	  
Open	  UvA	  colleges	   Gratis	   deelname	   voor	   UvA	  
medewerkers	  
Opleiding	   Willem	  Eikelboom	  
Programma	  sturen	  en	  
beïnvloeden	   in	  
academische	  context	  
MD	   programma	   voor	   OBP-­‐
talent	   	  
Loopbaan	   Diet	  Grosheide	  
Veni/Vidi	  programma	   Gericht	   op	   het	   ondersteunen	  
van	   NWO	   laureaten	   bij	   de	  
realisatie	   van	   hun	  
onderzoeksproject	  
Loopbaan	   Diet	  Grosheide	  
Werken	   in	   ruimere	  
context	  
Mogelijkheid	   tijdelijk	   ander	  
werk	   te	   doen;	   binnen	  
Faculteit	  
Geesteswetenschappen	   en	  
tussen	   FGw	   en	   faculteiten	  
VU.	   Dat	   laatste	   ondersteund	  
door	  Sofoklessubsidie	  
Mobiliteit	   Kiki	  Poppes	  
Universiteit	   Omschrijving	  
activiteit	  









Centrum	   dat	   medewerkers	  
ondersteunt	   op	   het	   gebied	  
van	  hun	  loopbaan	  	  
	  
Mobiliteit	  	   Marieke	   Klein	  
Breteler	  	  
	   Transitieorganisatie	  	  
	  
Centrum	   dat	   zich	   specifiek	  
richt	   op	   het	   van	   werk	   naar	  
werk	  begeleiden	  van	  mensen	  
die	   als	   gevolg	   van	  
reorganisaties	  boventallig	  zijn	  
geraakt	  




	   Jaar	   -­‐en	  
Beoordelingsgesprek	  	  
Jaarlijks	   gesprek	   waarin	  
medewerkers	   worden	  
beoordeeld	   en	   hun	  
professionele	   ontwikkeling	  
als	  vast	  thema	  aan	  bod	  komt	  	  
Beoordeling	   en	  
Ontwikkeling	  	  
Eveline	  van	  Erp	  




Leidinggevende	   informeren	  
en	   trainen	   t.b.v.	   het	   jaar-­‐	   en	  
beoordelingsgesprek	   (zie	  
boven)	  
Ondersteuning	   en	  
training	  
Eveline	  van	  Erp	  




Tweewekelijks	  overleg	  tussen	  
de	   HR	   adviseurs	   van	   de	  
faculteiten	   en	   diensten	  
waarin	   informatie	   wordt	  
uitgewisseld	   over	   :	   (interne)	  
vacatures,	   (voorrangs-­‐)	  
kandidaten	   ,	   re-­‐integratie	  
plaatsen	   en	   hieraan	  
gerelateerde	  onderwerpen	  	  
Informatie	   delen	   en	  
mobiliteit	  
Marieke	   Klein	  
Breteler	   (voorzitter	  
overleg)	  
	   Opleidingskalender	  
WP	  
	  
Overzicht	   van	   alle	   VU	  
opleidingen	   en	   trainingen	  
gericht	  op	  het	  versterken	  van	  
de	   loopbaan	   van	  
wetenschappers	  zowel	  op	  het	  
gebied	   van	   onderwijs	   als	   van	  
onderzoek	  	  
Ondersteuning	   en	  
training	  
Eveline	  van	  Erp	  	  
	   Vu	  Fit	  at	  Work	   Programma	   dat	   zich	   richt	   op	  
fysieke	   inzetbaarheid	   en	  
gezondheid	   van	   VU	  
medewerkers	   d.m.v.	  
sportactiviteiten	  	  
	  
Ondersteuning	   en	  
training	  	  
	  




Programma	   voor	   vrouwen	   die	  binnen	   drie	   jaar	   willen	  doorgroeien	   naar	   een	   hogere	  functie	  
	  
Ondersteuning	   en	  
training	  
Eveline	  van	  Erp	  
	   MD	  Vlootschouw	   Jaarlijkse	  vlootschouw	  gericht	  
op	   o.a.	   opvolgings-­‐	   en	  
ontwikkelingsvraagstukken	  
op	   het	   niveau	   van	  
directeuren	   van	   dienst	   en	  
decanen	  	  
Beoordeling	   ,	  
ontwikkeling	   en	  
employability	  




	   WP	  	   Diverse	  
stimuleringsmaatregelen	  
gericht	  op	  het	  versterken	  van	  
onderwijs	   en	  onderzoek	   in	  de	  
WP	  loopbaan	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